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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación del 

compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la empresa Inversol Recarga 

Selva E.I.R.L., con una población no probabilística por conveniencia de 45 

colaboradores. El estudio es de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental con corte transversal y con un nivel correlacional, la técnica que se 

utilizo fue de la encuesta y el cuestionario como instrumento de recolección de 

datos, los cuales fueron procesados y analizados en el programa SPSS VS26. 

Concluyendo así que existe una relación significativa entre el compromiso 

organizacional con el rendimiento laboral debido a que se alcanzó un valor rho de 

spearman equivalente a 0.881 con el cual se evidenció un tipo de correlación 

positiva muy fuerte entre las variables examinadas. Mientras que, con la obtención 

de un p valor o de significatividad semejante a 0.000 se alcanzó a validar la 

hipótesis alternativa, la misma que demostró la existencia de una relación entre los 

elementos evaluados, donde cualquier cambio en el compromiso organizacional por 

parte del cuerpo gerencial tendrá inferencias en el rendimiento laboral. 

Palabras clave: compromiso organizacional, rendimiento laboral, 

colaborador, eficacia, eficiencia. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the relationship between 

organizational commitment and work performance of the company Inversol Recarga 

Selva E.I.R.L., with a non-probabilistic population of 45 employees. The study is of 

applied type, with a quantitative approach, non-experimental design with transversal 

cut and with a correlational level, the technique used was the survey and the 

questionnaire as an instrument of data collection, which were processed and 

analyzed in the SPSS VS26 program. 

Thus concluding that there is a significant relationship between organizational 

commitment and work performance because a spearman's rho value equivalent to 

0.881 was reached, which showed a very strong positive correlation between the 

variables examined. Meanwhile, by obtaining a p-value or significance similar to 

0.000, the alternative hypothesis was validated, which demonstrated the existence 

of a relationship between the elements evaluated, where any change in 

organizational commitment on the part of the management body will have an impact 

on work performance. 

Key words: organizational commitment, work performance, employee, 

effectiveness, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el ámbito internacional, la agenda de la alta dirección en las empresas 

está centrada en la atención del trabajador que labora al interior de la organización, 

porque actualmente, las personas trabajan para tener una calidad de vida, la misma 

que está relacionada con la salud, la motivación de logro y actividad laboral (Ni et 

al., 2022), es decir, al clima organizacional. De modo que cobra mayor importancia 

la gestión del recurso y potencial humano, mediante el adecuado rendimiento 

laboral, el mismo que es impulsado por parte de las direcciones, empleando un 

liderazgo humilde(Yang et al., 2022), y sustento del compromiso organizacional 

(Ayari & AlHamaqi, 2022; Heidari et al., 2022; Kaya, 2022; Najm et al., 2022; 

Setyawan et al., 2022; Wang, 2022; Wu & Liu, 2022) de los líderes y generar un 

mayor rendimiento laboral del colaborador (Aftab et al., 2022; Ángeles López-

Cabarcos et al., 2022; Borgia et al., 2022; Chiganze & Saǧsan, 2022; Krijgsheld et 

al., 2022; Rahim et al., 2022; Yao et al., 2022). Lograrlo ha conllevado a que exista 

una interacción de empleador-trabajador, por lo que se han realizado diversos 

estudios e investigaciones en la comunidad científica. 

En Latinoamérica, Ecuador, Chóez-López & Vélez-Mendoza (2021) 

sostienen que la conducción de una empresa u organización en general, el papel 

fundamental de la misma radica prioritariamente en la motivación del trabajador en 

su rendimiento laboral, para ello, debe mantener comprometido con los objetivos y 

la misión de la institución, para de esta forma, aprovechar el talento humano en la 

entidad. También en Europa, en España, Herrera & Román (2019) señalan que 

cuando existe un alto nivel de compromiso organizacional en los entornos laborales 

mediante la aplicación de factores motivacionales extrínsecos ayuda a conseguir 

mayor eficiencia en la productividad e incrementa el rendimiento laboral, por cuando 

se evita inseguridad laboral, frustración y baja salarial. 

En ámbito nacional, la influencia positiva en el compromiso organizacional 

es mediante el compromiso de los trabajadores en sus funciones, lo que conlleva a 

un aumento de productividad, lo que genera una rentabilidad mayor, por lo que la 

agenda de la alta gerencia es profundizar en el involucramiento del trabajador en la 

dimensión tanto emocional como intelectual (Ríos, 2016), especialmente en épocas 

de crisis, bajo ese escenario, se tiene que el 48% de jefes interactúa con los 
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trabajadores una vez por semana, sin embargo, la mayoría de empresas, no tiene 

dicha predisposición de su jefe, resultado que el 75% de trabajadores pide una 

relación más cercana con sus jefes, especialmente para mejorar el rendimiento 

laboral, donde el bienestar del trabajador hará que este se sienta más 

comprometido con la organización (Pedraza, 2020). 

De manera local, el sentido de pertenecía y su aplicación dentro de los tipos 

de compromiso organizacional, es visto desde el aspecto emotivo (Dávila de León 

& Jiménez, 2014), debiendo aplicarse el rol de la comunicación interpersonal 

(García & Flores, 2017), por lo que constituye un reto el liderazgo de los directivos 

(Salvador & Sánchez, 2018). Mientras que la satisfacción laboral está vinculada por 

el compromiso organizacional que realizan los líderes y desempeño del capital 

humano que realizan los trabajadores (Pedraza, 2020), donde se aplica en diversas 

organizaciones, tanto industriales como académicas. Consecuentemente, Estrada 

& Mamani (2020) han evidenciado que existe una relación fuertemente, directa y 

significativa en la interrelación sobre el compromiso organizacional y el desempeño 

del personal. 

Dentro del fenómeno de estudio que se encuentra, es que el compromiso 

organizacional está muy vinculado con el rendimiento laboral, razón en que los 

directivos de una empresa interactúan con sus trabajadores, tendrán tanto 

motivación como reconocimiento por su labor, y generará mayor crecimiento y la 

realización de un trabajo adecuado. Por eso, la problemática de estudio se basa en 

que en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., se debería estudiar mejor el 

compromiso que existe entre jefe-empleados, debido a que existiría poca 

responsabilidad en su aplicación, ocasionando poca productividad, situación que 

afecta a la empresa, debido a las bajas ventas, y no permite alcanzar los objetivos 

empresariales, si bien existe un supervisor, pero ello no ha podido fomentar 

estrategias que permitan alcanzar los objetivos empresariales debiendo motivarlos 

para alcanzar la integración del grupo y los fines propuestos. 

Generando la formulación del problema: ¿Cuál es la relación del compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022?, y los problemas específicos son: ¿Cuál es la relación del 

compromiso afectivo y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva 
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E.I.R.L., Huancayo 2022?; ¿Cuál es la relación del compromiso normativo y el 

rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 

2022?; y ¿Cuál es la relación del compromiso de continuidad y el rendimiento 

laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022? 

La justificación será teórica se sustenta en el estudio de las variables y sus 

dimensiones de estudio, para afianzar los saberes previos y el desarrollo 

conceptual de los mismos. La justificación práctica permitió conocer el efecto que 

tiene el compromiso organizacional en el rendimiento laboral de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022; y finalmente, en la modalidad 

metodológica, permitió aplicar el método científico para obtener un conocimiento 

formal y probar la hipótesis planteada como solución a la realidad problemática de 

la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Fue importante porque se aportan 

acciones viables para solucionar un problema, permitiendo involucra al jefe- 

empleados en las metas y objetivos de la empresa con el compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral.  

El objetivo general fue determinar la relación del compromiso organizacional 

y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 

2022. Los objetivos específicos: Determinar la relación del compromiso afectivo y 

el rendimiento laboral de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 

2022; Determinar la relación del compromiso normativo y el rendimiento laboral en 

la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022; Determinar la relación 

del compromiso de continuidad y el rendimiento laboral en la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 

La hipótesis general: Existe relación significativa en el compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022; y las hipótesis específicas: Existe relación significativa en 

el compromiso afectivo y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga 

Selva E.I.R.L., Huancayo 2022; Existe relación significativa en el compromiso 

normativo y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., 

Huancayo 2022; y, existe relación significativa en el compromiso de continuidad y 

el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Tello (2018) tuvo por objetivo determinar la relación del compromiso 

organizacional con la satisfacción laboral, empleando una metodología de enfoque 

cuantitativo, con un nivel descriptivo y diseño no experimental, con una población 

de 120 personas, teniendo como resultado la cuantificación del compromiso que 

genera la empresa de calzado Mil Boots, y de igual forma la medición de la 

satisfacción laboral mediante las dimensiones de motivación, espacio y formación, 

concluyendo que existe un compromiso afectivo del 55%, y una satisfacción de los 

trabajadores del 69%, lo que prueba la hipótesis sobre la relación lineal existente y 

se destaca los aspectos individuales del compromiso continuo y la lealtad que 

tienen los trabajadores para con la empresa. 

Clark (2018) tuvo por objetivo determinar los factores que influyen en el 

desempeño laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur 

de Sonora; empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con un nivel 

correlacional y diseño no experimental, con una población de 12 empresas, 

teniendo como resultado el estudio profundo de 12 negocios del servicio de bienes 

no tangibles en la industria hotelera, siendo generadora de ingresos a la economía 

mediante la generación de empleo y contribuir al desarrollo, concluyendo, que 

existe una estabilidad económica y que ello implica un efecto positivo y significativo 

en el desempeño laboral, permitiendo lograr tener una satisfacción en los 

colaboradores y que los problemas internos, no afecta la consecución de las 

variables y logros de estabilidad. 

Pacohuanca (2020) tuvo por objetivo determinar la autovaloración y 

desempeño laboral en el área de recursos humanos de la empresa de Transporte 

Rojas y Delviale SRL; empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con un 

nivel correlacional y diseño no experimental, con una población de 85 personas, 

teniendo como resultado estudiar una realidad concreta, siendo importante porque 

demuestra la relación que existe entre dos variables de autoevaluación y el 

desempeño laboral a través de la evaluación de competencias, a través del cruce 

entre los resultados de las dos herramientas utilizadas, el puesto de trabajo 

considere un proceso de investigación aplicada para familiarizarse con la empresa, 

empleados, aplicar pruebas y sistematizar datos a través del coeficiente de 



5 

 

 

correlación de Pearson; concluyendo que las habilidades con características 

individuales, como la responsabilidad, la iniciativa y otras, que dependen del mismo 

trabajador, necesitan desarrollarse más, además de instrumento, no depende solo 

de la autoevaluación. La organización es responsable de garantizar un entorno de 

trabajo óptimo, existiendo una relación fuerte. 

Marino (2017) tuvo por objetivo determinar el compromiso organizacional y 

su relación con el desempeño laboral en la Financiera Confianza S.A.A. Agencia – 

Pichanaqui – 2014; empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con un 

nivel correlacional y diseño no experimental, con una población de 65 personas, 

cuyo resultado demuestra que el compromiso organizacional de los empleados no 

está relacionado con el desempeño laboral, lo que evidencia que no siempre se 

logró probar la hipótesis de estudio planteada; concluyendo que existe una 

significancia mayor a 0.05, lo que permite mejorar el problema notado, y 

recomienda una reestructuración de las estrategias gerencial para generar tipos de 

compromiso y aumentar el desempeño laboral. 

Fuentes (2019) tuvo por objetivo fue establecer la relación entre el 

compromiso organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018; empleando una 

metodología de enfoque cuantitativo, con un nivel correlacional transversal y diseño 

no experimental, con una población de 78 personas, teniendo como resultado la 

determinación elevada de correlación y con ello, se conoció la situación educativa 

en el compromiso institucional dentro de la actividad administrativa bajo la materia 

educativa; concluyendo que existe relación positiva, significativa y fuerte en las 

variables de estudio con relación a la actividad laboral que tienen los trabajadores 

por la existencia de un compromiso fuerte con sus directivos, evidenciando la 

presente de tres compromisos: afectivo, continuada y normativa. 

Hernández (2020) tuvo como objetivo determinar la relación entre mobbing 

laboral, satisfacción laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una 

universidad privada de Perú - Lima 2017; empleando una metodología de enfoque 

cuantitativo, con un nivel correlacional, y diseño no experimental, con una población 

de 350 personas, teniendo como resultado fue detallar la variable mobbing laboral 

bajo las dimensiones de acoso en su indicador psicológico, laboral y físico, mientras 
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que la satisfacción comprendió nueve dimensiones y finalmente el compromiso 

organizacional tres dimensiones; concluyendo que existe relación inversa mobbing 

laboral-satisfacción laboral, e igualmente con el compromiso organizacional, y 

únicamente, existe una relación significativa entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional. 

Argumedo (2021) tuvo el objetivo determinar el nivel de relación entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional en el personal operario del Área 

de costura de una Empresa textil de confecciones ubicada en Lima, Perú; 

empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional 

y diseño no experimental, con una población de 25 sujetos de una determinada 

área de la empresa, bajo la aplicación de un cuestionario anónimo, teniendo como 

resultado medir el Job Satisfaction Survey, pero desde la concepción prístina y 

directa del autor que desarrolla dicha posición, es decir, se basó con el modelo 

tridimensional del compromiso y aplicó la inferencia para probar la regresión y la 

correlación, basado en las varianzas y puntos de cortes, permitiendo ver los 

efectos; concluyendo que existe una relación positiva en las variables y que se 

prueba la hipótesis. 

Montalico (2021) tuvo como objetivo determinar la existencia de una relación 

entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de 

la Sociedad de Beneficencia de Tacna, Región de Tacna, año 2020; empleando 

una metodología de tipo básico, de enfoque cuantitativo, con un nivel relacional y 

diseño        no experimental, con una población de 65 personas, teniendo como 

resultado se aplicó la estadística tau-b- de Kendal, donde se prueba la correlación 

por encima de la medida, teniendo como resultado 0,57; concluyendo que se 

presentó un mediano compromiso organizacional (65%), pero que existe un alta 

satisfacción (85%). 

Labán (2021) tuvo por objetivo determinar si es que el compromiso 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral al interior de una entidad 

privada específicamente en los docentes de un Centro de Idiomas en Cajamarca, 

durante el 2020; empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con un nivel 

correlacional y diseño no experimental, con una población de 35 personas, teniendo 

como resultado un nivel promedio de relación por cuanto varia el compromiso 
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organizacional al interior de una entidad privada, pero que fue exclusivamente a 

personal vinculado con la entidad; concluyendo que existe una relación directa con 

nivel de significancia de 0.016, y se afirma la hipótesis planteada. sigma de 0.000, 

en cuanto a la mejora del proceso de contratación. 

Teorías relacionadas al tema, tenemos: 

La teoría del compromiso es definida como el constructo técnico que estudia 

al trabajador con relación a los factores que lo relaciona a su centro laboral, 

destacando ciertos elementos o dimensiones que lo vinculan a la organización, 

dicha vinculación es denominada como compromiso y para ello, desarrolla 

diferentes aspectos desde el ámbito psicológico, afectivo y normativo. Parte de la 

administración científica como método de aplicación de las teorías en la realidad y 

especialmente en las organizaciones. 

Para conocer el antecedente de esta teoría del compromiso organizacional 

fue sustentada de forma sistemática por inicialmente por Becker (Becker, 1960), 

pero luego, se sostuvo la diferencia de la satisfacción laboral, basado en el género 

y especie (Mowday et al., 1979). Pero que actualmente, el compromiso organizativo 

está centrando en tres aspectos, el primero es la organización, el segundo es las 

metras, y tercero en los valores, los mismos que tienen un impacto significativo de 

las tres dimensiones (Ayari & AlHamaqi, 2022); mientras que la satisfacción laboral 

está íntimamente relacionado a la actividad que hace el trabajador dentro de la 

organización (Reyes & Pérez, 2022), incluso en las instituciones policiales y 

militares (Estilita et al., 2022). 

De modo que, en la doctrina, sobre la evolución histórica del compromiso 

organizativo en el mundo es amplia, especialmente hasta consolidar la triple 

dimensión, por eso, a modo de revisión en el tiempo, se tiene cuatro fases: (i) 

compromiso moral, calculativo y alienante (Penley & Gould, 1988), (ii) compromiso 

afectivo, continuo y normativo, donde, el afectivo, se refiere al apego, identificación 

e involucramiento emocional de los empleados con la organización. El componente 

de continuidad se refiere al compromiso basado en los costos que los empleados 

asocian con dejar la organización. Finalmente, la normativa, se refiere a los 

sentimientos de obligación de los empleados de permanecer en la organización 
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(Allen & Meyer, 1990); (iii) compromiso de conformidad, identificación e 

internalización (Harris, 1993), (iv) compromiso efectivo, moral y continuo (Jaros et 

al., 1993), bajo una evaluación de ocho modelos de ecuaciones estructurales, 

publicada en la red (Jaros et al., 2017). 

Por tanto, la teoría de la motivación implica que el trabajador deberá realizar 

un mayor esfuerzo, lo que se vuelve un comportamiento sistemático para conseguir 

una meta (Porter et al., 2002), lo que actualmente, se trata del esfuerzo percibido 

(Chen et al., 2022), el mismo, que tiene un concepto positivo doble, por un lado, 

para la organización y por otro lado para los trabajadores. 

Finalmente, sobre teoría de la satisfacción, fue sostenida por Porter et al. 

(1974), ampliado por el job saisfaction (Mowday et al., 1979). Pero, además, en la 

doctrina presentan tres factores (Janicijević et al., 2015), en primer lugar, utilizando 

los datos sobre la importancia de los aspectos del trabajo, en segundo, los datos 

sobre la satisfacción con el trabajo, y en tercer lugar utilizando datos sobre la brecha 

entre la importancia y satisfacción. Por lo que, este tiene un impacto en la entrega 

de su trabajo (Ganapathi et al., 2022), con responsabilidad, eficiencia y eficacia. 

En concreto sobre la primera variable que trata el compromiso 

organizacional, definido por el deseo de trabajar vinculado a una empresa en la que 

realiza esfuerzos en favor de conseguir objetivos y logros como parte de la 

organización, lo que hace que tenga un apego a los valores y una constancia de 

habitualidad. Siendo la vinculación que tiene el hacendoso con la entidad, porque 

desea aportar en ella, siendo importante porque se tiene una necesidad de ser 

reconocido y percibir ingresos por su labor, y que, ante los nuevos tiempos, la 

competencia y crisis, buscará la forma de mantenerse dentro del ámbito laboral 

activo. 

De manera que se recurre a lo descrito por Peña et al. (2016) en la que 

señala que está conformado por tres dimensiones: (i) deseo, (ii) deber, y (iii) 

necesidad, y que bajo la teoría de Meyer & Allen (1990), se trata del a) compromiso 

afectivo, b) compromiso normativo, y c) compromiso de continuidad. 

Siendo necesario detallar los indicadores de cada dimensión estudiada. El 

primero, trata sobre la disposición de colaborar para realizar una mejor labor, 
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deseando tener dos aspectos, por un lado, sostenido con la identificación del 

trabajador con la empresa, donde, siente que es un ambiente presto para realizar 

sus labores, y por el otro lado, sobre cómo se va involucrando con el puesto laboral, 

con sus compañeros y en el fondo con la organización misma. 

Asimismo, se trata las condiciones en salubridad para sostenerse en el 

afecto y el aspecto psicológico, además, se implementan sistemas de prevención y 

salud ocupacional, lo que se requiere intervenciones en los niveles macro, meso y 

micro, que se relacionan con la gobernanza, el liderazgo y las habilidades y 

características individuales (Krijgsheld et al., 2022). De manera que se afirma, que 

el capital psicológico juega un papel moderador en la relación en forma invertida 

del compromiso laboral (Yao et al., 2022). 

El segundo, trata sobre el sentido de obligación, que es el deber que tienen 

los trabajadores guiados, por un lado, sobre los valores propios, especialmente por 

la lealtad del trabajador con la empresa y, por otro lado, la pertenencia, en la que 

el trabajador se debe sentir en la obligación de mejorar porque es parte de una 

organización y que sus esfuerzos exponen su deber de mejorar. Sobre este 

aspecto, también se tiene las mejoras sobre su persona y su familia, donde 

convergen otros factores podrían afectar significativamente el desempeño de los 

empleados (Rahim et al., 2022), buscando una relación de trabajo-vida como parte 

de su hábito y estilo de actuación; lo que alienta a los gerentes a crear y mantener 

un ambiente de trabajo saludable que promueva el desarrollo de empleados 

valiosos (Borgia et al., 2022). 

Finalmente, el tercero, trata sobre la necesidad del trabajador, por un lado, 

para que se presente una alternativa que le favorece al empleado, ya sea dentro 

de la organización o fuera de ella, donde tiene varias alternativas, las misma que 

deberá evaluar de acuerdo con su percepción, y por el otro lado, generado por el 

costo que implica realizar inversiones en la propia entidad y en su propio trabajo 

que realiza. Buscando variables ambientales de trabajo y comportamientos de 

liderazgo (Ángeles López-Cabarcos et al., 2022). Donde los cuerpos directivos y 

gerenciales, como estrategia de mantener una continuidad laboral del talento 

humano, debe brindar el apoyo organizacional para el desarrollo profesional (Wu & 

Liu, 2022). 
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De modo que, siguiendo las investigaciones científicas, refuerzan el hallazgo 

demostrado en que el compromiso organizacional tiene beneficios a nivel individual 

e institucional. Confirmado el efecto positivo de las tres dimensiones de gobierno 

corporativo (cumplimiento del código de gobierno corporativo, alta dirección y 

ambiente de control) sobre tres tipos de organizativo compromiso (Najm et al., 

2022). 

Además, bajo esta concepción, los obreros tienen un valioso grado de 

compromiso organizacional presentando una mejor disposición para sus trabajos y 

no se limitan en sus esfuerzos y rinden mejor que los demás compañeros. Aunque 

no es genérico, debido a que existirán diferencias, basadas en función del género, 

la edad, la antigüedad en la escuela y la docencia, y el nivel educativo (Kaya, 2022). 

Por otro lado, la medición que comprende el comportamiento organizacional 

está dada por el afecto, la vinculación continua y el deber de obligación normativa. 

Teniendo un sujeto activo en su ejecución. Esto se debe a que los líderes 

empresariales han tomado conciencia que, para mejorar el crecimiento 

organizacional, en la economía global actual, se necesitan empleados dedicados 

con los propósitos de la empresa. 

También, en el sector estatal se aplica, especialmente en los entornos de 

salubridad, porque deben hacer grandes esfuerzos para mejorar organizativo 

compromiso entre los médicos en la atención holística e integral en los 

establecimientos de salud de primer nivel para aumentar la satisfacción y fidelidad 

de los pacientes (Setyawan et al., 2022). 

Donde, el valor del compromiso organizacional no es solo su efecto sobre la 

capacidad y tranquilidad de los trabajadores, sino también una de las mejores 

oportunidades. Por todo eso las organizaciones no solo necesitan saber el tipo sino 

también saber el nivel de compromiso de los miembros. Por ello, Heidari et al. 

(2022) afirman con razón, que el bienestar psicológico y la salud espiritual pueden 

predecir el compromiso organizativo. 

Por lo que el compromiso también expone la identidad institucional se inicia 

en forma personal con el trabajador, y el compromiso con la organización se 

desprende del conjunto de actos para contribuir con su centro de trabajo. Lo cual 
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coincide con lo señalado por autores anteriores, que es una percepción que hace 

que el trabajador sea uno con la organización, llevándolo a incorporarse en cada 

acción de la empresa. 

Por eso, se ha determinado compromiso como la relación trabajador-

organización, es decir, donde el colaborador se vincula con la empresa, y que, 

además, puede también perder la vinculación, donde el compromiso organizacional 

es una experiencia del empleado en su centro laboral que deberá de influir en la 

decisión de renunciar o no. Además, se debe precisar que hay personas que se 

identifican y se adhieren a su visión, misión y metas de la empresa para la que 

trabajan y, en general, presentan intenciones de permanecer en ella. 

En fin, Chiavenato (2017) muestra que el compromiso organizacional está 

basado directamente en la voluntad, de los líderes y de los trabajadores para 

esforzarse mucho en apoyar a la institución que lo emplea. 

De modo, que una adecuada aplicación de las competencias y el liderazgo 

gerencial cumple funciones ampliadas para un mejor funcionamiento industrial y del 

componente humano, donde la dualidad máquina-persona debe ser adecuada, 

especialmente este último al interior de la organización. La interacción persona- 

persona y persona-organización permite la materialización del denominado 

“ciudadanía organizada” (Chiavenato, 2022), que aplicado a las empresas se 

evidencia el compromiso organizacional moderno. 

Por eso, debe considerarse tres factores importantes para el compromiso 

organizacional, incluyendo a las instituciones, como entidad económica, gestando 

y provocando rentabilidad mediante la empleabilidad, lo que indica que no 

desaparecen, cambian y tienen que ver con la demanda del mercado. Intentan 

mantener un equipo central de personas. 

Cuando la organización cambia el trabajo se vuelve más exigente y en 

ciertas situaciones flexibles, los empleados que permanecen en la organización se 

vuelven más necesarios, porque el trabajo es más complejo y exigente. Los 

gerentes de la administración y sus intereses de la organización que tienen 

contratos con otras empresas para realizar ciertas tareas se sumergen en los 

compromisos de estas otras empresas. Primado el plazo, en distintas 
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graduaciones, como es a corto, a mediano o largo tiempo. 

El compromiso de los empleados con la gestión de la institución debe seguir 

siendo mutuamente beneficioso.  

Por tanto, el compromiso con la empresa se caracteriza por el apoyo y 

aceptación de los objetivos y valores de la empresa; la voluntad de hacer esfuerzos 

considerables por el bien de la empresa; y, deseo de continuar dentro de la 

empresa. 

El compromiso con la organización va más allá de la lealtad e implica 

contribuir activamente al logro de los objetivos de la organización. El compromiso 

con la organización muestra una actitud hacia el trabajo que va más allá de la 

satisfacción laboral, y esto se aplica no solo al trabajo, sino a toda la organización. 

Además, el compromiso es generalmente más estable que la satisfacción, ya que 

es poco probable que los eventos cotidianos lo cambien. 

Además, la experiencia laboral continúa obrando para la vinculación, 

identificación e involucramiento, tanto, por factores internos, en el clima, la 

costumbre y las relaciones interpersonales, aunado al sueldo y las oportunidades, 

como por razones externas, donde se genera la libertad, la autonomía y la 

satisfacción laboral externa. 

Las personas construyen un vínculo más profundo entre la organización y 

sus empleados al pasar más tiempo con ellos; la antigüedad en la mayoría de los 

casos nos beneficia, esto tiende a conducir a una actitud más positiva hacia el 

trabajo; y, las oportunidades del mercado laboral pueden disminuir con la edad, y 

es más probable que los trabajadores permanezcan en sus trabajos actuales. 

Además, la complacencia como parte del involucramiento resulta ser 

esencialmente un aspecto dual, que está basado en el acuerdo con la influencia de 

otros para obtener beneficios; Identificación: una persona acepta influir en el 

mantenimiento de una conexión cómoda y autodefinida, y la Internalización: la 

persona siente que los valores de la empresa son fundamentalmente valioso y 

compatibles con los valores subjetivos. 

Adicionalmente, la relevancia, de que las organizaciones invierten sus 
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recursos financieros y tiempo para capacitar a sus empleados para que tengan éxito 

en el trabajo encomendado. Si un trabajador calificado renuncia, estos costos se 

perderán. Deberá reiniciar el proceso de selección, reclutamiento y capacitación 

para reemplazar el puesto eliminado que implicaría mayores gastos de recursos. 

Siendo importante que permita servir como un aspecto de aconsejar desarrollar la 

participación de los empleados para que las metas de sus empleados estén en línea 

con las metas de su empresa y trabajen como si fueran los dueños de la empresa. 

Los estudios han demostrado que, para los trabajadores con un alto 

compromiso con la continuidad, esto crea una sensación de estar atrapado porque 

no tiene la oportunidad de conseguir otro trabajo, lo que los lleva a realizar trabajos 

no deseados y como resultado disminución de contribuir con un fin. 

Además, los empleados comprometidos se sienten impulsados por lograr los 

objetivos de la organización y tratarlos como propios, tanto para bien como para 

mal y tratar como los suyos los productos y permanencias de esta. Así mismo, para 

los trabajadores con un nivel de compromiso igualmente alto, el compromiso alienta 

a los trabajadores a presentarse regularmente en su lugar de trabajo, lo que reduce 

el ausentismo innecesario y las solicitudes de vacaciones, esta situación 

beneficiará a la organización. 

Además, entre la comunidad que se busca, es complicado tener una posición 

fija, porque existe evidencias, como por ejemplo en el último quinquenio la tasa de 

rotación de los empleados de operaciones en Bahrain Petroleum Company (Bapco) 

ha aumentado y alcanza un nivel crítico, particularmente con el enfoque atractivo 

de jubilación anticipada del gobierno (Ayari & AlHamaqi, 2022). Sin embargo, para 

mantener al trabajador, cumple un rol elemental el compromiso organizativo. 

En las organizaciones no monetarios, es decir, dentro de los empleados sin 

fines de lucro revelaron que el compromiso organizacional se relaciona 

positivamente con el liderazgo comprometido, el esfuerzo de participación de la 

comunidad, el grado de formalización en las operaciones diarias y el apoyo 

intangible percibido para los empleados (Wang, 2022). 

De modo que el empoderamiento estructural mediante el trabajo psicológico 

permite afianzar el impacto en los grupos de segmentación, por lo que se 
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recomienda seguir refinando el instrumento de medición y continuar con el análisis 

del Burnout en otros contextos y áreas organizacionales (Reyes & Pérez, 2022). 

Donde la evaluación de la satisfacción (Ganapathi et al., 2022) deberá sustentarse 

en cuestiones objetivas y reales. 

Además, el trabajo activo, bajo un comportamiento organizacional, evidencia 

que el capital humano se considera crucial para la sostenibilidad, donde el papel 

que desempeña el capital humano se invierta en los elementos más viables en el 

colaborar, que pueden desarrollar capacidades de innovación y, a su vez, juegan 

un papel sustancial (Chiganze & Saǧsan, 2022). 

Finalmente, se debe indicar que el liderazgo tiene un papel decisivo en el 

éxito de todo tipo de empresas grandes, incluidas las pequeñas y medianas 

empresas (PYMES), y el comportamiento ético de los líderes es un componente 

clave que brinda un sentido de respeto, realización, confiabilidad y aceptación entre 

los empleados (Aftab et al., 2022). 

Por otro lado, la segunda variable que comprende el rendimiento laboral es 

definida como el componente que permite lograr el éxito de una organización, a 

través de las competencias gerenciales y que, además, resulta ser el complemento 

de la motivación del trabajador que realiza una actividad en empresas (Cueva, 

2018), y que se extiende al interior del Estado, pero en la presente investigación 

únicamente nos centraremos en el sector privado (empresa). Por ello, se sostiene 

que se está influenciado en cuestiones favorables o desfavorables para evaluar el 

resultado del trabajo en base a su desempeño. Resulta que el trabajo del capital 

humano es el principal medio para lograr las metas de la organización. 

Entonces, se define como el mecanismo por el cuál, la organización se debe 

conocer cómo son y cómo funcionan (Chiavenato, 2017), ya que se tiene que los 

activos casi siempre dependen del capital humano (Chiavenato, 2022). 

Para conocer las características de la definición del desempeño laboral, 

Chiavenato (2017) señaló que debe contener (i) adaptación, (ii) comunicación, (iii), 

conocimiento, (iv) calidad del trabajo, y (v) planificación. Sin embargo, debido a los 

últimos tiempos, también se presenta la iniciativa propia, que constituye una 

decisión personalísima del trabajador para obtener un resultado favorable antes de 
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una decisión dada u autorizada. 

Entonces, es importante el rendimiento laboral, porque permitirá determinar 

el cumplimiento de funciones, analizar las responsabilidades y sobre todo el 

cumplimiento de las metas institucionales, las mismas que permite de soporte para 

corregir o reforzar actuaciones gerenciales. 

En ese sentido, la motivación tanto intrínseca como extrínseca es un 

elemento que influye en el rendimiento del trabajo, lo que permite ser un indicador 

que ayuda al logro de objetivos, pero que los factores son tanto internos como 

externos a la organización. 

Por lo que se afirma que el rendimiento y el desempeño laboral, está 

relacionada con la persona que realiza un trabajo en específico, lo que permite 

conocer su capacidad operativa, el desenvolvimiento, el tiempo y los requerimientos 

al puesto que ocupa, donde, se puede medir en dos aspectos, por un lado, la 

eficacia de su trabajo y, por otro lado, la efectividad de este. 

El rendimiento es el conjunto de acciones y comportamientos observados en 

los empleados que son consistentes con las metas de la organización de cada 

empleado y su contribución a la empresa. La misma que se define como la medida 

en que los empleados desempeñan una actividad de contenido laboral para 

conseguir algo dentro de un tiempo fijo, donde los resultados que produce el trabajo 

realizado por el empleado y no debe confundirse con el comportamiento laboral. 

Entonces, “el desempeño es la eficacia de las personas que trabajan en la 

organización. Asimismo, el desempeño en el trabajo dependerá del 

comportamiento y los resultados de las personas” (Chiavenato, 2017, p. 162), es 

decir, que constituyen una estrategia personal para lograr las metas. 

Pero el rendimiento laboral se ve afectado por muchos factores (Chiavenato, 

2017), el primero, es la expectativa de recompensa y su asociación directa con el 

trabajo, y el segundo es con el esfuerzo que se emplea para la actividad, donde a 

mayor recompensa, mayor esfuerzo realizado. 

Así el factor facilita la cantidad de energía a invertir en el trabajo realizado, 

por lo que esta energía se rige por la percepción de costo beneficio del factor. La 
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implementación de los esfuerzos también dependerá de las características e 

importancia de cada factor para la empresa. Además, la eficiencia del trabajo 

debido a la conducta del trabajador en relación con el contenido de sus cargos, 

facultades, deberes y actividades depende del proceso de conciliación o de las 

normas entre éste y la empresa. 

En este contexto, es importante garantizar la estabilidad laboral de los 

trabajadores cuando se incorporan a empresas que se esfuerzan por brindarles las 

prestaciones sociales más adecuadas según el estatus y puesto de trabajo que 

desempeñan. De ello depende un mejor desempeño empresarial, que es un factor 

clave para medir la eficacia y el éxito de una organización. El trabajo sedentario 

genera calma, salud, motivación y buen estado mental en las personas. 

En tales circunstancias, los individuos están dispuestos a contribuir más y 

avanzar hacia otros horizontes que mejoren su posición tanto en la organización 

como en la sociedad. La gestión del desempeño se refiere a cualquier proceso 

organizacional que determina el nivel de calidad en el que los empleados y equipos 

realizan funciones. 

También considera que la organización debe contar con medios adecuados 

para evaluar el desempeño individual y grupal a fin de desarrollar planes que 

permitan el crecimiento organizacional. 

En definitiva, desempeño se conceptúa como la identificación, medición y 

gestión del desempeño de cada individuo en la empresa; es una metodología y 

evaluación periódica del desempeño de un empleado en relación con su trabajo 

habitual, aprobada por una persona competente que sabe que el desarrollo del 

empleado se refiere y exige la evaluación sistemática y periódica de la calidad y 

cantidad de eficacia con la que las personas realizar actividades, deberes y 

responsabilidades. 

Según Chiavenato (2020) hay cuatro potenciales diferencias en el 

desempeño laboral: (i) discrepancia de la expectativa, (ii) discrepancia con el rol, 

(iii) la retroalimentación de la discrepancia y (iv) la discrepancia en el desempeño. 

El primero, sobre las diferencias de expectaciones del empleador sobre el 

desempeño de las funciones transferidas y la interpretación de estas por parte del 
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trabajador. El segundo, sobre las expectaciones sobre el deseo del desempeño 

laboral del empleado y su progreso real en el trabajo. El tercero, sobre la desviación 

que se presenta en la actividad laboral por parte del trabajador, y sobre la atención 

dada mediante la observación de dicha actividad laboral por parte del empleador, y 

finalmente, el cuarto, se basa en la diferenciación del logro que da el empleador y 

las expectativas funcionales que transmite al empleado. 

Chiavenato (2020) de igual modo, indica que el desempeño laboral resulta 

importante en la organización, porque se puede medir mediante los factores 

actitudinales y los factores operativos. 

El primero (factores actitudinales), Chiavenato (2020) indica que comprende, 

la disciplina, la misma que está relacionada con el comportamiento, seguido de la 

actitud colaborativa, que es la actitud que se enfoca en las cosas, el apoyo y la 

lealtad, luego, la misma que está relacionada con el comportamiento, seguido de la 

actitud colaborativa, que es la actitud que se enfoca en las cosas, el apoyo y la 

lealtad, luego, la iniciativa, que es actuar proactivamente frente a los compañeros 

tanto de palabra como, de hecho, es decir, hacer lo necesario, sin esperar órdenes 

y hacerlo simplificando los trámites, ahorrando tiempo y esfuerzo, logrando los o 

mejores resultados, seguido por la responsabilidad, que es el compromiso u 

obligación hacia algo. Y también relacionado con la variabilidad de una acción, 

continuando, con la habilidad de seguridad, para que se eviten cuestiones 

desfavorables, como el peligro, como el daño, o como el riesgo, luego, la discreción, 

donde se sustenta en la confidencialidad de la información o el uso juiciosamente 

a discreción cuando se los requieran, también está la presentación personal, que 

se refiere a cómo una persona se presenta a sí misma y esto condiciona a las 

personas a juzgarlo, y que además, esta impresión está moderada por la ropa, los 

modales; así como la fisiología, raza, etc. Asimismo, está, la creatividad, donde se 

tiene un patrón de innovar o crear aspectos propios, y finalmente la capacidad de 

realización, con la que realiza una determinada acción bajo su rutina diaria. 

El segundo (factores operativos), Chiavenato (2020) indica que comprende, 

la calidad, que se refiere a las características que poseen un individuo u objeto y 

nos permite evaluarlas o comprarlas con personas similares; la exactitud, que 

especifique la precisión de la medición, puede determinar la precisión del rango y 
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ajustarlos de acuerdo con diferentes expresiones; el trabajo en equipo, que es la 

capacidad para lograr un objetivo colectivo, y está ligada a la asignación de 

funciones, es decir, cada miembro realiza una tarea específica hacia el bien común; 

y el liderazgo que se refiere a la resolución proactiva de diversos problemas, pero 

también involucra habilidades y acciones para liderar un equipo, se refiere a la 

implementación efectiva de una propuesta organizacional eficaz y eficiente. 

El desempeño laboral está relacionado con los conocimientos, habilidades y 

destrezas (Chiavenato, 2020). Está relacionado a las siguientes características: 

adaptabilidad; comunicación; iniciativa; conocimiento; trabajo en equipo, 

estándares laborales, sobre capacidad de cumplir con las políticas organizacionales 

y recibir información que retroalimenta para mejorar el sistema; debiendo existir el 

desarrollo de recursos humanos: que es la habilidad para desarrollar capacidades 

y aptitudes de los miembros del grupo de trabajo, habilidad para predecir 

actividades de desarrollo relacionadas con puestos existentes y de nueva creación, 

permitiendo potenciar el diseño de trabajo: ordenar y colocar el trabajo con el fin de 

lograr resultados más efectivos en el logro de las metas de la organización. 

Capacidad de cambio de tareas para conseguir la mejora organizativa y la 

adaptación del trabajador; y finalmente, maximizar el desempeño: capacidad para 

establecer objetivos, capacitación y maximizar la capacidad de los trabajadores 

para medir objetivamente el desempeño laboral. 

Chiavenato (2022) señaló que existen cuatro dimensiones del rendimiento 

laboral que son rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad. El primero, considera 

al desempeño como una medida de los resultados alcanzados según indicadores 

establecidos por la organización, por lo tanto, deben ser herramientas confiables y 

el resultado evidencia mejoras y son evaluados para que el trabajador sienta el 

beneficio de un buen rendimiento laboral. El desempeño consta de 2 partes: 

actividades y productos, lo que significa que los trabajadores están ansiosos por 

alcanzar las metas planificadas, y si no las logran, su trabajo empeora. 

El segundo, es una combinación entre valor y ganancia, en definitiva, es la 

mejor manera de utilizar adecuadamente los recursos que le proporciona la 

organización para realizar las tareas asignadas, dado del punto de vista de la 

eficacia, las organizaciones necesitan planificar actividades para lograr objetivos 
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específicos, así como para trabajar individualmente y en equipo. Donde el grado 

del logro es generalizado dentro de la organización, porque mediante ello, se está 

beneficiando a la organización de forma competitiva y efectiva. 

El tercero, sostiene que la eficacia de una organización depende de su 

capacidad para satisfacer las necesidades de la sociedad a través de los productos 

y servicios que ofrece; de modo que, la eficiencia es una relación técnica entre 

entrada y salida. En la eficacia, las organizaciones necesitan alcanzar sus objetivos 

priorizando sus recursos. El componente gerencial cumple un rol determinante para 

con sus insumos y colaboradores. 

Finalmente, el cuarto, señala que la efectividad es equivalente entre la 

eficacia y eficiencia, es decir, está relacionado con los resultados alcanzados que 

se programa con los valores más favorables en un momento determinado y tiene 

los valores beneficiosos, y valora que no se hagan desperdicios para evitar pérdidas 

de materiales y de tiempo. 

Desde la epistemología, el estudio del objeto es lograr determinar si existe 

un compromiso efectivo de los trabajadores con la organización y que permita 

evidenciar un mejor rendimiento laboral, por lo que, en investigaciones semejantes, 

como la Estrada & Mamani (2020) nota que existe una relación fuertemente, directa 

y significativa en la interrelación sobre el compromiso organizacional y el 

desempeño del personal docente, con un coeficiente de 0, 724, lo que permite 

señalar que cuando existe mayor compromiso de la organización con el trabajador, 

éste se desempeña de mejor manera. Además, la integración entre trabajadores y 

la organización es complicada, y aún no se consolida el desempeño laboral de 

forma plena, debido a la informalidad, la precariedad institucional y la Covid-19. La 

desintegración y falta de compromiso organizacional anudando a la desmotivación 

laboral en tiempos de crisis, se acrecentó, de modo, que es una constante en las 

empresas peruanas involucrar a los empleados en los desafíos corporativos. 

El compromiso organizacional es un tema actual de gran importancia y está 

directamente conectado con la vida inferior, con la experiencia, psicología del 

trabajo. La administración privada moderna, también debe tomarse en cuenta, 

porque de él depende obtener mejores resultados en interés privado, interno y 
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externo en las instituciones privadas. El bienestar del trabajador hará que este se 

sienta más comprometido con la organización. Los líderes modernos deben de 

centrar su atención en esta variable para lograr resultados duraderos en la 

modernización del sector privado. 

Mediante el enfoque conceptual, se tiene que el compromiso organizacional 

involucra a los empleados en las metas y objetivos de la empresa para la que 

trabaja y este asociado, principalmente con el deseo o identificación del trabajador 

con su centro de trabajo; la necesidad que tiene con la remuneración recibida por 

su trabajo y el deber que lo hace mantenerse en la empresa. Por eso, el enfoque 

conceptual del desempeño laboral, mediante el rendimiento tiene como 

característica que se puede medir; son observables y es medible el beneficio que 

dan a la empresa según el informe (Cantuarias, 2018). 

De modo que el estudio tiene especial importancia, porque intenta probar la 

relación que tiene el compromiso organizacional en la dimensión afectiva en el 

rendimiento laboral del trabajador en la empresa Inversol Recarga Selva, Huancayo 

2022. 

Deseo, es conceptualizado por ser la creencia que tiene el consumidor que 

tiene una vinculación con el producto que adquiere para satisfacer una determinada 

necesidad, para lo cual dispone dentro del catálogo del mercado. 

Deber, es conceptualizado por la actuación directa que realiza la persona 

tanto por el comportamiento que realiza el sujeto es de actos morales bajo una 

determinada responsabilidad frente a otros. 

Necesidad, es conceptualizado como las carencias que tiene la organización 

que limitan conseguir objetivos y dificulta la posición de la marca o servicio, lo que 

no permite generar utilidades. 

Efectividad, es conceptualizado como el actuar dentro del trabajo que 

desempeña en la organización como favorecer al logro y cumplimiento dentro de 

los plazos trazados para conseguir determinados de objetivos, que aumentan la 

productividad y utilidad. 

Rendimiento, es conceptualizado como la rentabilidad que se obtiene 



21 

 

 

mediante una inversión determinada, lo que es correlacionar con el porcentaje en 

el capital. 

Eficacia, es conceptualizado como el cumplimiento de las metas 

establecidas por la organización con la finalidad de emplear menos recursos tanto 

humanos como económicos, lo que genera una reducción o ahorro en gastos. 

Eficiencia, es conceptualizado como el lograr y objetivos de la organización 

con la finalidad de hacer la entrega de los bienes, servicios o productos en genera 

con el ahorro de recursos para el cumplimiento de los plazos establecidos. 

 

III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación fue de tipo básica (Concytec, 2018), debido a que en la 

presente investigación se analizó las bases conceptuales y dimensionales de las 

variables necesarios para medirlas objetivamente, la primera es el compromiso 

organizacional y la segunda será el rendimiento laboral al interior de la empresa 

Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo. 

Se sustentó en el paradigma positivista (Fernández & Vela, 2021), cuya la 

investigación tendrá un enfoque cuantitativo (Hernández-Sampieri & Mendoza, 

2019), donde se recurre a la medición de las variables y la probanza de la hipótesis 

bajo la objetividad estadística. 

Por su parte, tuvo un nivel correlacional causal, que en palabras de 

Hernández- Sampiere & Mendoza (2018) se trata de evidenciar la vinculación entre 

dos variables de estudios, es decir, encontrar o buscar sus relaciones, y describir 

las relaciones entre ellos en lugar de describir las variables individuales. Para este 

estudio se analizará el impacto del involucramiento organizacional en el rendimiento 

laboral según la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Huancayo 2022. 

En el diseño de la investigación se aplicó el diseño no experimental, con 

corte transversal y correlacional causal. Porque el hecho o fenómeno ha sido 

observado en su estado presente naturalmente, sin manipular intencionalmente las 

variables (Baena, 2017). 
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: “Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una 

obligación de mantenerse dentro de una organización” (Peña et al., 2016, p. 97). 

Definición operacional: Medida del compromiso organizacional por puntajes 

obtenidos, utilizando equipo que han sido validados en las dimensiones de deseo 

(compromiso afectivo), deber (compromiso normativo) y Necesidad (compromiso 

de continuidad). 

Indicadores: En la investigación se realizará los siguientes indicadores que son: 

identificación emocional, el involucramiento con la organización, lealtad y 

sentimiento de permanencia, y las alternativas junto a las inversiones dentro de la 

organización. 

Escala de medición: La escala de medición utilizada en la investigación es ordinal.  

Variable 2: Rendimiento laboral: 

Definición conceptual: El rendimiento laboral es el despliegue de esfuerzo, y 

también dependerá de las características de cada trabajador y de la importancia 

que sienta para la empresa (Chiavenato, 2022). 

Definición operacional: Es la actividad laboral que realiza el trabajador dentro de 

la organización mediante el esfuerzo y energía de empleados para cumplir con 

efectividad en su labor, lo que conlleva a que tenga un rendimiento promedio de 

acuerdo con las características, cuya importancia es que se desempeñe con 

eficiencia y eficacia. 

Indicadores: En la investigación se utilizaron indicadores que son: logro de 

resultados, cantidad de producción, trabajo individual y grupal, medición de 

resultados, evaluación de objetivos, calificación de resultados, esfuerzo, 

cumplimiento de tareas, satisfacción sobre la labor, y la optimización de resultados. 

Escala de medición: La escala de medición utilizada en la investigación es ordinal. 
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3.3. Población y muestra  

Población: Un conjunto, universo o comunidad se denomina conjunto finito o 

infinito de objetos o personas (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019), pero los 

contiguos de datos muy espaciosos corresponden al mismo vinculado de peculios 

(Arias-Gómez et al., 2016). Es decir, es un total de propiedades que tiene el grupo. 

Por ello, esta encuesta incluirá a todos los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., que tiene una población de 45 personas. 

Además, se aplicarán criterios de inclusión y exclusión para garantizar la 

uniformidad de la población, donde se tiene: 

Criterios de selección: Los criterios de inclusión se realizará a los trabajadores de 

la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Para ello, se aplica la contratación 

laboral aplicable al régimen laboral privado. 

Mientras que los criterios de exclusión: son todas aquellas personas alejadas del 

vínculo legal de la mencionada empresa. Pero quedan fuera de la población la 

persona que no mantenga un contrato laboral del régimen privado. Es decir, están 

fuera los contratos de locación y de simulación de tercerización.. 

Unidad de investigación: Todos los trabajadores de la empresa Inversol Recarga 

Selva E.I.R.L. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica será la encuesta (Fernández et al., 2021), la que contendrá 

preguntas basadas en la teoría, en la observación (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2019) y la experiencia, comprendiendo, los conceptos básicos del 

estudio, y los que resultan ser conocidos mediante una pregunta derivada de la 

observación, aunado, a que los investigadores debido al conocimiento diario de su 

labor pondrán de aplicación debido a su experiencia. De modo que, se plasma 

necesidades y preferencias para obtener información. Además, se tiene el análisis 

documental, en la cual, se consultó las diversas fuentes de información teórica. 

El instrumento utilizado es el cuestionario (Hernández-Sampieri & Mendoza, 

2019), y señala que, para hacer llegar a los encuestados unos documentos con un 

conjunto de preguntas organizadas y coherentes, formuladas de forma clara y 
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concisa, y que sean objetivas para que puedan responder. Además, para obtener 

información teórica se aplicó la guía de análisis documental, donde permite conocer 

el autor, año y la referencia para la citación. 

Para analizar los datos obtenidos, es importante verificar el examen crítico 

de los cuestionarios para evidenciar la totalidad de los 20 ítems. Donde el 

cuestionario estará diseñado para evaluar el nivel de compromiso y rendimiento de 

los empleados. Por lo tanto, la herramienta de variable está confirmada por 10 ítems 

calificados bajo la escala de Likert. Además, para la variable rendimiento laboral se 

elaboró un cuestionario propio en función a las 3 dimensiones. Las respuestas 

solicitadas se reflejan según el modelo de Chiavenato (2020). Por lo tanto, la 

herramienta de variable está confirmada por 10 ítems calificados bajo la escala de 

Likert. 

De modo que, para el estudio se prepararon dos cuestionarios con preguntas 

respondidas por los empleados sobre el compromiso organizacional y rendimiento 

laboral de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 

Validación: Hernández-Sampieri & Mendoza (2019), señalan que la validación 

queda representada directamente como aquel medio de demostración de calidad 

de los cuestionamientos planteados.  

Para la presente investigación, la validación se realizó por tres expertos en 

la materia, los mismos que cuentan con el grado académico de maestro, 

debidamente registrados en Sunedu, y que gozan de experiencia en la temática. 

Tabla 1 

Validación por juicio de expertos 

Experto Valor Estado 

Mtro. Fernández Altamirano Antony Esmit Fernández 100 Aplicable 
  Mtro. Delgado Sánchez Ciro Isamel 100 Aplicable 
  MBA. Herrera Judith Catherine 100 Aplicable 

 

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, se ha acontecido que los tres 

expertos expuestos, han alcanzado a valorar con 100 puntos a los instrumentos de 

recolección de datos, demostrando la calidad de estos. 
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Confiabilidad: Hernández-Sampieri & Mendoza (2019), definen a la confiabilidad 

como aquel procedimiento estadístico mediante el cual se puede demostrar el nivel 

positivo en cuanto a la confianza del instrumento de recojo de datos. 

Tabla 2 

Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Elemento Valor Estado 

Variable 1 0.913 
Confiable Variable 2 0.951 

Ambas variables 0.853 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

Debido a que se mantuvo el empleo de la estadística, se contó con la 

determinación del coeficiente de confiabilidadg Alfa de Cronbach, entendiendo que 

al haber obtenido un valor superior a 0.70 para cada una de las variables analizadas 

individualmente y en conjunto, fue que se demostró la alta confianza que se puede 

mantener dentro del instrumento de recojo de datos. 

3.5. Procedimientos 

Para la obtención de los datos se aplica el método de encuesta a los 

trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Para la aplicación de 

la encuesta, previamente se recurrió a la validación del instrumento a través de 

profesionales especialistas en la materia, con la finalidad de poder garantizar el 

conocimiento y juicio de expertos.  

Con dicha validación, es que resulta aplicable, para ello, se recurrió a la 

empresa, para poder reunirnos con la persona responsable de la dirección 

empresarial, es decir, con la gerencia, a cargo del Propietario-Gerente de la 

organización.  

Explicando los motivos del instrumento y la necesidad de contar con datos 

verdaderos para el estudio, es que se optó para brindar un conocimiento informado 

del instrumento y la finalidad de la investigación, presentado una carta de 

autorización de aplicación de instrumento, obtenido respuesta afirmativa de la 

misma. Por ello, se procedió aplicar la encuesta. 
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La encuesta fue un cuestionario creado con preguntas claras que se 

presentan personalmente a los trabajadores de la empresa donde estuvieron ambas 

variables con el fin de obtener mediciones cuantitativas. 

3.6. Método de análisis de datos  

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo, es decir puede utilizar los datos 

numéricos obtenidos mediante herramientas estadísticas y programas de corte 

para analizar y procesar los datos para obtener información. 

Así mismo, cabe destacar que se hizo uso de la estadística descriptiva y la 

estadística inferencial, en donde el primero de los mencionados ha señalado la 

posibilidad de caracterizar individualmente a las variables y dimensiones de 

análisis, habiendo considerado la exposición de datos por medio de tablas de 

frecuencia y diagramas de barras. Además, se contó con la posibilidad de incidir en 

el empleo de la estadística inferencial, habiendo considerado la determinación del 

nivel de correlación alcanzada entre las variables y sus dimensiones, en donde una 

sigma inferior a 0.050 fue que la demostró la existencia de la hipótesis alternativa 

(Ha), la cual demuestra la existencia de relación. 

Tomando en cuenta los datos se usará el sistema informático SPSS 26 en 

español para la recopilación de datos para garantizar la fiabilidad, precisión y 

aplicabilidad de las interpretaciones posteriores de los resultados estadísticos. 

Estos luego se tabulan para proporcionar los datos de la encuesta para cada 

objetivo propuesto y sus interpretaciones para obtener resultados de la 

investigación. 

3.7. Aspectos éticos  

Este estudio respetó los aspectos éticos del informe Belmont (1979). Con el 

consentimiento del gerente de la empresa para realizar dicha investigación, ya que 

los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. tuvieron 

conocimiento sobre su participación, debiendo tratarlos con sumo respeto, 

consideración y estima especial debido al respeto de las personas, como indicador 

ético, además, se empleó la justicia en la información, buscando no dañar a la 

persona con la difusión de su participación, sino más bien, la identidad de los 

trabajadores de la organización estuvo protegida, ya que los instrumentos se 
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aplican de manera anónima para garantizar la seguridad y protección de los 

trabajadores. De igual forma, se aplicó la beneficencia, en la que se buscó tener 

aspectos favorables y satisfactorios para los trabajadores, la empresa y colectividad 

en general para ser el punto de referencia para mayores estudios. 

De igual forma, la información recabada de libros, artículos, etc., será 

respetada y citada debidamente con la referencia de acuerdo con las normas del 

APA y el código de ética en investigación de la Universidad César Vallejo. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Tabla 3 

Análisis de la variable compromiso organizacional 

 
Variable Compromiso organizacional 

F % 

Muy débil 5 11.1% 
Débil 16 35.6% 

Fuerte 19 42.2% 
Muy fuerte 5 11.1% 

Total 45 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 1  

Compromiso organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

De acuerdo la tabla 3 y la figura 1, el 11.1% de los trabajadores de la empresa 

Inversol Recarga Selva E.I.R.L. señalaron un compromiso organizacional muy 

débil, el 35.60% expuso que este ha sido débil, el 42.2% lo demostró en una 

condición fuerte y el 11.11% de igual forma para el caso del compromiso 

organizacional muy fuerte. 
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Tabla 4  

Análisis de las dimensiones del compromiso organizacional 

 

Compromiso 
afectivo 

Compromiso 
normativo 

Compromiso 
de 

continuidad 

F % F % F % 

Muy débil 3 6.7% 5 11.1% 6 13.3% 
Débil 20 44.4% 15 33.4% 13 28.9% 

Fuerte 18 40.0% 20 44.4% 20 44.4% 
Muy fuerte 4 8.9% 5 11.1% 6 13.3% 

Total 45 100.0% 45 100.0% 45 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 2  

Dimensiones del compromiso organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

De acuerdo con la tabla 4 y la figura 2, se ha expuesto en relación con la dimensión 

compromiso afectivo que el 6.7% de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L. expuso un compromiso muy débil, el 44.4% lo expuso en 

una condición débil, el 40.0% fuerte y el 8.9% muy fuerte. Así mismo, de acuerdo 

con la dimensión de compromiso normativo, el 11.1% de los trabajadores de la 

empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. señaló en una condición muy débil, el 

33.40% en una condición débil, el 44.4% en una condición fuerte y 11.1% muy 

fuerte. Mientras que, para el caso del análisis de la dimensión de compromiso de 
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continuidad, se ha valorado que el 13.3% de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L. expuso un compromiso muy débil, el 28.90% un 

compromiso débil, el 44.4% ha señalado una condición fuerte y el 13.3% muy fuerte.  

Tabla 5  

Análisis de la variable rendimiento laboral 

 
Variable Rendimiento laboral 

F % 

Deficiente 3 6.7% 
Regular 15 33.3% 
Bueno 21 46.7% 

Excelente 6 13.3% 
Total 45 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura  3  

Rendimiento laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En cuanto a la tabla 5 y la figura 3, se ha señalado que el 6.7% de los trabajadores 

de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. han mantenido un rendimiento 

laboral deficiente, el 33.30% expuso un rendimiento regular, el 46.7% un 

rendimiento bueno y el 13.3% un rendimiento excelente. 
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Tabla 6  

Análisis de las dimensiones del rendimiento laboral 

 
Efectividad Rendimiento 

Eficacia y 
eficiencia 

F % F % F % 

Deficiente 2 4.7% 6 13.3% 4 8.9% 
Regular 16 35.3% 14 31.1% 14 31.1% 
Bueno 22 48.7% 20 44.4% 21 46.7% 

Excelente 5 11.3% 5 11.1% 6 13.3% 
Total 45 100.0% 45 100.0% 45 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura  4  

Dimensiones del rendimiento laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

En lo que respecta a la dimensión efectividad, el 4.7% de los trabajadores de la 

empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. han demostrado una condición deficiente, 

el 35.30% una condición regular, el 48.7% una condición buena y el 11.3% una 

condición excelente.  

Asimismo, en lo que respecta a la dimensión rendimiento, el 13.3% de los 

trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. mostró un rendimiento 

deficiente, el 31.10% un rendimiento regular, el 44.4% un rendimiento bueno y el 

11.10% un rendimiento excelente. Además, para el caso de la dimensión eficacia y 

eficiencia, se ha expuesto que el 8.9% de los trabajadores de la empresa Inversol 
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Recarga Selva E.I.R.L. demostró una condición deficiente, el 31.10% una condición 

regular, el 46.7% una condición bueno y el 13.3% una condición excelente. 

Prueba de normalidad 

H1: Los datos de la población proceden de una distribución normal 

Ho: Los datos de la población no proceden de una distribución normal 

Tabla 7  

Pruebas de normalidad 

 
Shapiro Wilk 

Estadístico GL Sig 

Variable compromiso organizacional ,779 45 ,000 
Compromiso afectivo ,764 45 ,000 
Compromiso normativo ,779 45 ,000 
Compromiso de continuidad ,753 45 ,000 
Rendimiento laboral ,745 45 ,000 
Efectividad ,745 45 ,000 
Rendimiento ,772 45 ,000 
Eficacia y eficiencia ,745 45 ,000 

Fuente: Elaboración propia 

En cuanto la tabla 7, la prueba de normalidad se ha valorado el empleo del 

estadístico Shapiro Wilk, entendiendo que ello ha correspondido a que se contó con 

una muestra inferior a las 50 personas, en donde se ha llegado a valorar una sigma 

inferior a 0.050, lo que ha manifestado la posibilidad de proceder con la 

determinación del coeficiente de correlación entre los elementos de estudio. 

Contrastación de hipótesis general 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre el compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 

Hipótesis alterna (H1): Existe relación significativa entre el compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 
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Tabla 8  

Correlación entre el Compromiso organizacional y Rendimiento laboral 

 Correlaciones 

Rho 
spearman 

 
Compromiso 

organizacional 
Rendimiento 

laboral 

Compromiso 
organizacion
al 

Grado de 
relación 

1 0.881 

Significativi
dad 

 0.000 

N 45 45 

Rendimie
nto 
laboral 

Grado de 
relación 

0.881 1 

Significativida
d 

0.000  

N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la Empresa Inversol Recarga Selva 
E.I.R.L. 

Respecto a la tabla 8, el valor de correlación alcanzado entre los elementos de 

estudio ha sido de 0.881, en donde esta ha sido una relación positiva muy fuerte y 

directamente proporcional, habiendo demostrado que, ante la mejora del 

compromiso organizacional, se puede esperar una mejora en cuanto al rendimiento 

laboral dentro del ámbito de estudio.  

Asimismo, se ha podido especificar que existió relación significativa entre el 

compromiso organizacional y el rendimiento laboral, como consecuencia de que se 

ha contado con una sigma inferior a 0.050, en donde este ha contado con una 

valoración de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional 

entre los elementos de análisis, habiendo validado la hipótesis alternativa (Ha). 

Contrastación de la hipótesis específica 1 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre el compromiso afectivo y 

el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022. 

Hipótesis alterna (H1): Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y 

el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022. 
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Tabla 9  

Correlación entre el Compromiso afectivo y Rendimiento laboral 

 Correlaciones 

Rho de 
spearman 

 
Compromiso 

afectivo 
Rendimiento 

laboral 

Compromiso 
afectivo 

Grado de 
relación 

1 0.836 

Significatividad  0.000 
N 45 45 

Rendimiento 
laboral 

Grado de 
relación 

0.836 1 

Significatividad 0.000  
N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la Empresa Inversol Recarga Selva 
E.I.R.L. 

Respecto a la tabla 9, el valor de correlación alcanzado entre los elementos de 

estudio ha sido de 0.836, en donde esta ha sido una relación positiva muy fuerte y 

directamente proporcional, habiendo demostrado que, ante la mejora del 

compromiso afectivo, se puede esperar una mejora en cuanto al rendimiento laboral 

dentro del ámbito de estudio.  

Así mismo, se ha podido especificar que existió relación significativa entre el 

compromiso afectivo y el rendimiento laboral, como consecuencia de que se ha 

contado con una sigma inferior a 0.050, en donde este ha contado con una 

valoración de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional 

entre los elementos de análisis, habiendo validado la hipótesis alternativa (Ha). 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre el compromiso normativo 

y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022. 

Hipótesis alterna (H1): Existe relación significativa entre el compromiso normativo 

y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., Huancayo 2022. 
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Tabla 10  

Correlación entre el Compromiso normativo y Rendimiento laboral 

 Correlaciones 

Rho de 
spearman 

 
Compromiso 

normativo 
Rendimiento 

laboral 

Compromiso 
normativo 

Grado de 
relación 

1 0.881 

Significatividad  0.000 
N 45 45 

Rendimiento 
laboral 

Grado de 
relación 

0.881 1 

Significatividad 0.000  
N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la Empresa Inversol Recarga Selva 
E.I.R.L. 

Respecto a la tabla 10, el valor de correlación alcanzado entre los elementos de 

estudio ha sido de 0.881, en donde esta ha sido una relación positiva muy fuerte y 

directamente proporcional, habiendo demostrado que, ante la mejora del 

compromiso normativo, se puede esperar una mejora en cuanto al rendimiento 

laboral dentro del ámbito de estudio.  

Así mismo, se ha podido especificar que existió relación significativa entre el 

compromiso normativo y el rendimiento laboral, como consecuencia de que se ha 

contado con una sigma inferior a 0.050, en donde este ha contado con una 

valoración de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional 

entre los elementos de análisis, habiendo validado la hipótesis alternativa (Ha). 

Contrastación de la hipótesis específica 3 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre el compromiso de 

continuidad y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 

Hipótesis alterna (H1): Existe relación significativa entre el compromiso de 

continuidad y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol 

Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022. 
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Tabla 11  

Correlación entre el Compromiso de continuidad y Rendimiento laboral 

 Correlaciones 

Rho de 
spearman 

 
Compromiso 

de 
continuidad 

Rendimiento 
laboral 

Compromiso 
de 
continuidad 

Grado de 
relación 

1 0.930 

Significatividad  0.000 
N 45 45 

Rendimiento 
laboral 

Grado de 
relación 

0.930 1 

Significatividad 0.000  
N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la Empresa Inversol Recarga Selva 
E.I.R.L. 

Respecto a la tabla 11, el valor de correlación alcanzado entre los elementos de 

estudio ha sido de 0.930, en donde esta ha sido una relación positiva perfecta y 

directamente proporcional, habiendo demostrado que, ante la mejora del 

compromiso de continuidad, se puede esperar una mejora en cuanto al rendimiento 

laboral dentro del ámbito de estudio.  

Asimismo, se ha podido especificar que existió relación significativa entre el 

compromiso de continuidad y el rendimiento laboral, como consecuencia de que se 

ha contado con una sigma inferior a 0.050, en donde este ha contado con una 

valoración de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional 

entre los elementos de análisis, habiendo validado la hipótesis alternativa (Ha). 
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V. DISCUSIÓN 

En este estadio, se presenta el postulado hipotético, y para comprobar el mismo, 

se empleó el método de la triangulación, consistente en los hallazgos producto del 

instrumento aplicado, los antecedentes de estudios que se han citados en el trabajo 

y la vinculación con la teoría estudiada. Precisando que entre los resultados se 

presentan aspectos matemáticos ya que se alcanzó un valor rho de Spearman 

equivalente a 0.881 con el cual se evidenció un tipo de correlación positiva muy 

fuerte entre las variables examinadas.  

En cuanto a la hipótesis general, los resultados señalaron que existió una relación 

significativa entre el compromiso organizacional con el rendimiento laboral en la 

empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L..  

Con la aplicación del instrumento, se logró la obtención de un p valor o de 

significatividad semejante a 0.000 se alcanzó a validar la hipótesis alternativa, la 

misma que demostró la existencia de una relación entre los elementos evaluados. 

Por otro lado, cabe mencionar que el compromiso organizacional se valoró en una 

condición fuerte con una representación del 42.20%, mientras que, el rendimiento 

laboral alcanzó una calificación buena, donde la representación fue del 46.70%.   

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Tello (2018) que sostuvo 

que en el desarrollo de su estudio alcanzó a evidenciar que el 55% de los 

colaboradores demostraron compromiso organizacional, lo cual conllevó a que el 

nivel de satisfacción de estos sea favorable. Del mismo modo, Pacohuanca (2020) 

sostuvo que, en la evaluación de desempeño de los colaboradores, estos mostraron 

un nivel eficiente, sin embargo, visualizó que tanto la iniciativa como la 

responsabilidad fueron dos elementos que requieren de mayor desarrollo. Por su 

parte, Fuentes (2019) indicó que en su investigación encontró una relación 

significativa, positiva y fuerte entre el compromiso organizacional con el desempeño 

laboral de los colaboradores, como consecuencia de haber alcanzado un p valor 

inferior a 0.050.  

De tal forma que, se ha podido visualizar una similitud en lo expuesto con 

anterioridad, en vista de que se ha comprobado que el grado de compromiso 

organizacional, evidenciado la teória de la motivación, porque la aplicación del 
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mismo, el personal tiende a repercutir sobre su rendimiento en el desarrollo de sus 

funciones, siendo necesario la incorporación de estrategias que permitan 

incrementar el sentido de pertenencia que estos tienen para con la organización. 

Además, todo ello se encuentra sustentado en los argumentos de Heidari et al. 

(2022) quienes afirman que el compromiso organizacional representa el conjunto 

de capacidades, así como la tranquilidad experimentada por los colaboradores en 

la entidad donde laboran, donde es relevante profundizar en su bienestar 

psicológico, así como en su salud integral para conseguir un nivel eficiente de 

compromiso organizativo. Mientras que, Cueva (2018) indicó que el rendimiento 

laboral no es más que el componente que ayuda a alcanzar el éxito de una 

empresa, siendo necesario que sea complementado por las competencias 

gerenciales, así como por la motivación del personal para desarrollar sus funciones 

de manera eficiente. 

En cuanto a la hipótesis específica 1, los resultados señalaron que existió una 

relación significativa entre el compromiso afectivo con el rendimiento laboral, en 

vista de que los resultados consignaron una correlación positiva muy fuerte entre 

ambos elementos,  

Con la aplicación del instrumento, se logró obtener el valor de rho de spearman fue 

de 0.836, asimismo, los resultados señalaron que con un p valor inferior a 0.050 se 

aceptó la hipótesis alternativa, estableciendo una relación entre los elementos 

estudiados.  

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Argumedo (2021) señaló 

que el compromiso organizacional mostró una relación significativa con el grado de 

satisfacción laboral del personal. Asimismo, Fuentes (2019) expuso que en su 

investigación el compromiso organizacional mostró una relación significativa, 

positiva y fuerte con el desempeño laboral, donde prevalecieron tres compromisos 

entre ellos el de continuidad, afectivo y normativo.  

En base a lo expuesto, los resultados evidenciaron concordancia con lo 

manifestado por los autores, en cuanto ahondan en la presencia de una relación 

entre el rendimiento laboral con el compromiso afectivo del personal, donde 

potenciar este tipo de compromiso resulta esencial para mejorar la identificación de 
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los colaboradores con la organización y con su puesto de trabajo, logrando con ello 

la mejora de las relaciones interpersonales con sus colegas y todo ello influencie 

en un óptimo desempeño laboral. Asimismo, todo ello se encuentra sustentado en 

los argumentos de Rahim et al. (2022) quienes afirmaron que el compromiso 

afectivo representa la disposición del personal para colaborar en la realización de 

una mejor labor, asimismo, corresponde a la identificación que tiene el colaborador 

hacia la empresa, por otro lado, este tipo de compromiso se relaciona con el 

aspecto psicológico, vinculándose con el liderazgo, gobernanza y el conjunto de 

características individuales de un colaborador.  

Por otro lado, según Chiavenato (2017) expuso que el rendimiento laboral hace 

referencia a la eficacia de un individuo que forma parte de una organización, de 

modo que, dicho rendimiento está sujeto al comportamiento, así como a los 

resultados demostrados por las personas. 

En lo que concierne a la hipótesis específica 2, los resultados evidenciaron que 

existió una relación significativa entre el compromiso normativo con el rendimiento 

laboral,  

Con la aplicación del instrumento, se alcanzó un valor de rho de spearman de 0.881, 

donde dicha valoración demostró un tipo de correlación positiva muy fuerte entre 

los elementos evaluados. De igual manera, los resultados señalaron que habiendo 

alcanzado un p valor equivalente a 0.000 se validó la hipótesis alternativa, la cual 

determina la existencia de una relación entre ambos elementos que fueron objeto 

de estudio.  

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Montalico (2021) expuso 

que el compromiso organizacional en el 65% de colaboradores evaluados en su 

estudio alcanzó un nivel medio, asimismo, expuso que dichos resultados se 

relacionaron significativamente con el nivel alto de satisfacción que alcanzó el 85% 

de los trabajadores. Del mismo modo, Fuentes (2019) sostuvo que el compromiso 

organizacional influenció sobre el desempeño laboral del personal, donde se 

identificaron tres tipos de compromisos, el normativo, continuado y afectivo, donde 

estos al ser los más representativos requieren ser potenciados en cuanto 

influencian sobre el logro de un mayor desempeño laboral. De modo que, existe 
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concordancia entre los resultados conseguidos y lo manifestado por ambos autores, 

donde se ha alcanzado a demostrar la existencia de la relación entre el rendimiento 

laboral y el compromiso normativo del personal, entendiendo con ello que existe 

una necesidad de que las organizaciones guíen a los miembros de su equipo 

mediante valores y elementos que ayuden a incrementar el sentido de pertenencia 

que estos tienen para con la entidad.  

En base a lo expuesto, los resultados evidenciaron concordancia con lo 

manifestado por los autores, sobre el desempeño laboral, el mismo que se 

encuentra fundamentado en los argumentos de Rahim et al. (2022) quienes 

manifestaron que el compromiso normativo se encuentra relacionado con un 

sentido de obligación, donde se exige a las empresas guías a sus colaboradores 

para así garantizar el cumplimiento de los valores y alcanzar la lealtad y sentido de 

pertinencia de estos hacia la organización. De igual manera, Chiavenato (2020) 

mencionó que el rendimiento laboral representa una evaluación e indicador 

importante en las empresas, en vista de que les amplía el panorama en cuanto a la 

efectividad que tienen los factores tanto actitudinales como operativos de un 

colaborador. 

En cuanto a la hipótesis específica 3, los resultados consignaron que existió una 

relación significativa entre el compromiso de continuidad con el rendimiento laboral,  

Con la aplicación del instrumento, se logró obtener una valoración de rho de 

spearman equivalente a 0.930 demostrando con ello un tipo de correlación positiva 

perfecta entre los elementos mencionados. Igualmente, los resultados alcanzados 

señalaron que con un p valor de 0.000 se llegó a validar la hipótesis alternativa 

demostrando la existencia de una relación entre los elementos analizados.  

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Labán (2021) indicó que 

tanto el compromiso organizacional como el desempeño laboral mostraron una 

relación significativa, profundizando en la importancia de la mejora de las 

estrategias gerenciales con la finalidad de originar y aumentar el nivel de los tipos 

de compromiso en los colaboradores y así acrecentar su desempeño laboral. Del 

mismo modo, Montalico (2021) afirmó que el compromiso organizacional mostró 

una relación significativa con la satisfacción laboral, donde el valor de correlación 
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fue de 0.57, además, señaló que el mediano nivel de compromiso organizacional 

fue consecuencia directa de la alta satisfacción de los trabajadores.  

En base a lo expuesto, los resultados evidenciaron concordancia con lo 

manifestado por los autores sobre la postura propuesta, lo que ha evidenciado 

similitud con la investigación, donde se ha podido establecer la existencia de una 

relación entre el rendimiento laboral y el tipo de compromiso de continuidad, donde 

este último se encuentra representado por la necesidad de la persona por contar 

con un empleo, así como por la necesidad de la empresa por mantener el vínculo 

laboral con su capital humano, en cuanto dicha relación favorece en el logro de las 

metas institucionales.  

Por ende, todo lo mencionado se halla fundamentado en lo afirmado por Wu y Liu 

(2022) quienes mencionaron que el compromiso de continuidad corresponde a la 

alternativa que se le brinda al trabajador para seguir siendo parte de la empresa, 

asimismo, hace referencia al accionar del cuerpo directivo y gerencial, donde toman 

en cuenta este tipo de compromiso como una estrategia que ayude a darle 

continuidad laboral a su capital humano, surgiendo el apoyo en su desarrollo 

profesional.  

De igual manera, Chiavenato (2022) sostuvo que el rendimiento laboral engloba el 

conjunto de habilidades, conocimientos y destrezas de un colaborador, los cuales 

son fundamentales para toda empresa ya que ayudan con el cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó la relación significativa que existe entre el compromiso 

organizacional y el rendimiento laboral en la Empresa Inversol Recarga Selva 

E.I.R.L., donde el p valor fue de 0.000, además, hubo una correlación positiva 

muy fuerte entre ambas variables, donde la rho de spearman fue de 0.881, 

donde cualquier cambio en el compromiso organizacional por parte del cuerpo 

gerencial tendrá inferencias en el rendimiento laboral. 

2. Se determinó la relación significativa que existe entre el compromiso afectivo y 

el rendimiento laboral, donde el p valor fue 0.000, asimismo, existió una 

correlación positiva muy fuerte entre los elementos analizados donde la rho de 

spearman fue de 0.836, donde cualquier actuación para la identificación 

emocional o el involucramiento de los trabajadores tendrá un impacto directo 

en su rendimiento.  

3. Se determinó la relación significativa que existe entre el compromiso normativo 

y el rendimiento laboral, ya que el p valor alcanzado fue de 0.000, además, la 

rho de spearman fue de 0.881 evidenciando una correlación positiva muy fuerte 

entre ambos elementos, donde debe consolidarse el deber institucional con la 

lealtad y el sentido de pertenencia entre los colaboradores ya que ello incide en 

su desempeño. 

4. Se determinó la relación significativa que existe entre el compromiso de 

continuidad y el rendimiento laboral, donde el p valor fue 0.000, además, con 

una rho de spearman de 0.930 hubo una correlación positiva perfecta entre 

ambos elementos, donde cualquier actuación en la continuidad del personal o 

mayor contratación por necesidad del mercado tendrá implicación en el 

rendimiento laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la Gerencia tener en cuenta que el compromiso 

organizacional tiene relación directa con el rendimiento laboral de los 

trabajadores, para ello, debe existir mayor fortalecimiento y consolidación de la 

institucionalidad y formalidad para con los colaboradores. 

2. Se recomienda a la Gerencia, considerar los resultados que evidenciaron un 

nivel fuerte en el compromiso organizacional (42.2%) y en el desempeño laboral 

un nivel bueno (46.7%) para potenciar ambos elementos en el resto del 

personal, comprendiendo con ello que con el apoyo de los colaboradores se 

genera una actividad comercial y se cumple con los objetivos propuestos, 

permitiendo aprovechar mucho más el recurso humano para posicionarse entre 

las mejores de su rubro empresarial. 

3. Se recomienda mejorar el clima laboral mediante el liderazgo gerencial activo 

para alcanzar mayor lealtad e involucramiento de los trabajadores hacia la 

organización y visualizar un mejor desenvolvimiento en sus actividades 

asignadas, mejorando la productividad y compromiso en el desempeño laboral. 

4. Se recomienda tener una constante actualización de los medios o políticas 

enfocadas en el cuidado del capital humano, ya que ello permite reforzar el 

compromiso organizacional del personal, contando con la posibilidad de 

conseguir mejores resultados y lograr los objetivos propuestos de forma 

constante, estable y rentable en el tiempo, con colaboradores comprometidos 

y que se involucran con la efectividad, rendimiento y eficacia de la empresa. 
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ANEXOS 

Anexo1: Matriz de consistencia 

Problema Objetivo Hipótesis Variable Método 

General: 
¿Cuál es la relación 
del compromiso 
organizacional y el 
rendimiento laboral en 
la empresa Inversol 
Recarga Selva 
E.I.R.L., Huancayo 
2022? 

General: 
Determinar la 
relación del 
compromiso 
organizacional y el 
rendimiento laboral 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022 

General: 
Existe relación 
significativa en el 
compromiso 
organizacional y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022 

 
 
 
 
Compromiso 
organizacional 

Tipo: 
Básica 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Nivel: 
Correlacional 
Diseño: 
No experimental 

Específicas: 
¿Cuál es la relación 
del compromiso 
afectivo y el 
rendimiento laboral en 
la empresa Inversol 
Recarga Selva 
E.I.R.L., Huancayo 
2022? 
 
¿Cuál es la relación 
del compromiso 
normativo y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Inversol 
Recarga Selva 
E.I.R.L., Huancayo 
2022? 
 
 ¿Cuál es la relación 
del compromiso de 
continuidad y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Inversol 
Recarga Selva 
E.I.R.L., Huancayo 
2022? 

Específicas: 
 
Determinar la 
relación del 
compromiso 
afectivo y el 
rendimiento laboral 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022. 
 
Determinar la 
relación del 
compromiso 
normativo y el 
rendimiento laboral 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022. 
 
Determinar la 
relación del 
compromiso de 
continuidad y el 
rendimiento laboral 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022 

Específicas: 
 
Existe relación 
significativa en el 
compromiso 
afectivo y el 
rendimiento laboral   
en los trabajadores 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022. 
 
Existe relación 
significativa en el 
compromiso 
normativo y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022 
 
Existe relación 
significativa en el 
compromiso de 
continuidad y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de la empresa 
Inversol Recarga 
Selva E.I.R.L., 
Huancayo 2022. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Rendimiento 
laboral 

Población: 
45 personas 
Técnica: 
Encuesta 
Análisis 
documental 
Instrumento: 
Cuestionario 
Guía de análisis 
documental 
Medición: 
Ordinal 
Escala: 
Likert 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de las variables 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

 

 

Compromiso 

organizacional 

“Es algo que refleja 

un deseo, una 

necesidad y/o una 

obligación de 

mantenerse dentro 

de una 

organización”(Peña 

et al., 2016, p. 97) 

El interés de los 

trabajadores para 

con la organización 

se sustenta en un 

deseo de obtener 

mejores utilidades, lo 

que conlleva al deber 

de lealtad y 

pertenencia, 

generando una 

obligación de 

continuar dentro de 

esta. 

Deseo Identificación 

emocional 

 

 

 

 

Ordinal 

Involucramiento 

Deber Lealtad 

Partencia 

Necesidad Alternativas 

Inversiones-

Permanencia 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

 

Rendimiento 

laboral 

El despliegue de 

esfuerzo también 

dependerá de las 

características de 

cada trabajador y 

de la importancia 

que sienta para la 

empresa 

(Chiavenato, 2022). 

Es la actividad 

laboral que realiza el 

trabajador dentro de 

la organización 

mediante el esfuerzo 

y energía de 

empleado para 

cumplir con 

efectividad en su 

labor, lo que conlleva 

a que tenga un 

rendimiento 

promedio de acuerdo 

con las 

características, cuya 

importancia es que 

se desempeñe con 

eficiencia y eficacia. 

Efectividad Resultados  

 

 

 

 

Ordinal 

Producción 

Trabajo 

Rendimiento Medición 

Evaluación 

Calificación 

Eficacia-

eficiencia 

Cumplimiento 

de tareas 

Satisfacción 

Optimización 

de resultados 
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VARIABLE 1: COMPROMISOS ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles  

 

 

Compromiso 

Afectivo 

(Deseo) 

Identificación 

emocional 

1) Siento que estoy emocionalmente 

apegado a la empresa. 

 

Muy débil 

Débil 

Fuerte 

Muy fuerte  

Involucramiento 
2) No deseo ser un miembro de la 

familia de esta empresa. 

3) Esta empresa significa mucho 

para mí personalmente. 

Compromiso 

Normativo 

(Deber) 

Lealtad 
4) Esta empresa merece mi lealtad. 

Pertenencia 
5) No abandonaría esta empresa 

porque tengo una obligación 

personal de cumplir con mis 

metas. 

6) No creo que sea correcto dejar 

esta empresa en este momento 

porque tengo un contrato de por 

medio. 

Compromiso 

de continuidad 

(Necesidad) 

Alternativas 
7) Dejaría la empresa para buscar 

más oportunidades en otras 

organizaciones. 

8) Me siento satisfecho con mi 

puesto de trabajo y no dejaría la 

organización. 

Sentimiento de 

pertenencia  

9) Me siento comprometido con la 

empresa por lo que no hay signos 

de abandono. 

10) Considera que no tiene un 

profundo sentimiento de 

permanencia hacia la empresa. 
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VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles  

 

 

 

 

Efectividad 

Logro de 

resultados 

1) El trabajador da aportaciones claves 

para el logro de los resultados de la 

empresa. 

 

 

 

 

 

 

 

Deficiente  

Regular 

Bueno 

Excelente 

 

 

Cantidad de 

producción 

2) El trabajador logra completar con 

las cuotas asignadas por la 

empresa. 

Trabajo 
3) Existe participación individual y 

grupal por los trabajadores dentro 

de la empresa. 

 

 

Rendimiento 

Medición de 

resultados 

4) El trabajador muestra resultados 

positivos respecto al trabajo 

asignado. 

Evaluación de 

objetivos 

5) El trabajador contribuye con los 

objetivos a través de su labor 

asignada. 

Calificación de 

resultados 

6) El trabajador es calificado de 

acuerdo con sus labores realizadas. 

 

 

Eficacia y 

eficiencia 

Satisfacción 

sobre la labor 

7) Me siento satisfecho con el trabajo 

realizado en la empresa. 

 

Optimización 

de resultados 

8) El trabajador usa responsablemente 

los recursos de la organización sin 

que sean desperdiciados. 

 

Cumplimiento 

de tareas 

9) El trabajador realiza sus funciones 

de trabajo con eficacia. 

10) El trabajador hace una contribución 

positiva a la empresa a través del 

cumplimiento de las tareas 

asignadas. 
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Anexo 3: Cuestionario 01 

Cuestionario Nº 01 

Buenos días/tardes, mediante el presente instrumento forma parte de la tesis 

denominada: Compromiso organizacional y el rendimiento laboral en la Empresa 

Inversol Recarga Selva E.I.R.L, Huancayo 2022. 

La agradecemos brindarnos unos minutos de su tiempo, y responder las preguntas 

del cuestionario, teniendo eminente un carácter de investigación, el mismo que 

goza de confidencialidad, anonimato, por lo que pedimos se actúe con su sinceridad 

y objetividad. 

Dónde: 1= Muy débil; 2= Débil; 3= Fuerte y 4= Muy Fuerte 

 

Nº Ítem de preguntas que contiene el 
cuestionario 01 

1 2 3 4 

1 ¿Qué nivel de apego emocional tiene a la 
empresa donde trabaja? 

    

2 ¿Qué nivel de deseo siente de ver miembro 
de la familia de la empresa donde trabaja? 

    

3 ¿Qué grado de significado personal tiene la 
empresa para su persona? 

    

4 ¿Usted considera que la empresa que 
trabajo merece su lealtad?  

    

5 ¿Qué grado de intencionalidad tiene de 
abandonar la empresa para cumplir sus 
propias metas? 

    

6 ¿A pesar de tener un contrato laboral con la 
empresa, con qué nivel de decisión dejaría? 

    

7 ¿Qué grado de intencionalidad tiene de 
abandonar la empresa para buscar más 
oportunidades en otras organizaciones? 

    

8 ¿Qué nivel de satisfacción siente en su 
puesto de trabajo? 

    

9 ¿Qué nivel de comprometido se siente con 
la empresa? 

    

10 ¿Cuál es el nivel sentimiento de 
permanencia hacia la empresa? 
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Anexo 4: Cuestionario N°2 

Cuestionario Nº 02 

Buenos días/tardes, mediante el presente instrumento forma parte de la tesis 

denominada: Compromiso organizacional y el rendimiento laboral en la Empresa 

Inversol Recarga Selva E.I.R.L, Huancayo 2022. 

La agradecemos brindarnos unos minutos de su tiempo, y responder las preguntas 

del cuestionario, teniendo eminente un carácter de investigación, el mismo que 

goza de confidencialidad, anonimato, por lo que pedimos se actúe con su sinceridad 

y objetividad. 

Dónde: 1= Deficiente; 2= Regular; 3= Bueno y 4= Excelente  

 

Nº Ítem de preguntas que contiene el 
cuestionario 02 

1 2 3 4 

1 ¿En qué nivel los trabajadores dan 
aportaciones claves para el logro de los 
resultados de la empresa? 

    

2 ¿En que nivel los trabajadores logra 
completar con las cuotas asignadas por la 
empresa? 

    

3 ¿En que grado existe participación 
individual y grupal por los trabajadores 
dentro de la empresa? 

    

4 ¿Con que grado de resultados positivos 
muestran los trabajadores dentro de la 
empresa? 

    

5 ¿En que medida el trabajador contribuye 
con los objetivos a través de su labor 
asignada? 

    

6 ¿Cuál es el promedio del calificativo de los 
trabajadores de acuerdo con sus labores 
realizadas en la empresa? 

    

7 ¿Cuál es el nivel de satisfacción que siente 
por el trabajo realizado en la empresa? 

    

8 ¿En que nivel el trabajador usa 
responsablemente los recursos de la 
organización sin que sean desperdiciados? 
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9 ¿Con que grado de eficacia el trabajador 
realiza sus funciones asignadas? 

    

10 ¿Cuál es el nivel de contribución positiva a 
la empresa a través del cumplimiento de las 
tareas asignadas? 

    

 

Anexo 5: Constancia de validación del instrumento 
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Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 

Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 

Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 

Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 

Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 

Muy débil 
Débil 

Fuerte 
Muy fuerte 
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Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 

Deficiente  
Regular  
Bueno  

Excelente 
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Anexo 6: Matrices de investigación 

Tabla 5 

Matriz de operacionalización de la variable 1: Compromiso Organizacional 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

“Es algo que refleja 

un deseo, una necesidad y/o 

una obligación de mantenerse 

dentro de una 

organización”(Peña et al., 

2016, p. 97). 

El interés de los trabajadores 

para con la organización se 

sustenta en un deseo de 

obtener mejores utilidades, lo 

que conlleva al deber de lealtad 

y pertenencia, generando una 

obligación de continuar dentro 

de esta. 

 

Deseo 

Identificación  

 

 

Ordinal 

Involucramiento 

 

Deber 

Lealtad 

Pertenencia 

 

Necesidad 

Alternativas 

Inversiones 
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Tabla 6 

Matriz de operacionalización de la variable 2: Rendimiento laboral 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

El despliegue de esfuerzo 

también dependerá de las 

características de cada 

trabajador y de la importancia 

que sienta para la empresa 

(Chiavenato, 2022). 

Es la actividad laboral que realiza 

el trabajador dentro de la 

organización mediante el esfuerzo 

y energía del empleado para 

cumplir con efectividad en su labor, 

lo que conlleva a que tenga un 

rendimiento promedio de acuerdo 

con las características, cuya 

importancia es que se desempeñe 

con eficiencia y eficacia. 

 

Efectividad 

Resultados  

 

 

 

 

Ordinal 

Producción 

Trabajo 

 

Rendimiento 

Medición 

Evaluación 

Calificación 

Eficacia-eficiencia Cumplimiento de tareas 

Satisfacción 

Optimización de 

resultados 
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