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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion del
compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la empresa Inversol Recarga
Selva E.I.LR.L., con una poblacion no probabilistica por conveniencia de 45
colaboradores. El estudio es de tipo bésica, con un enfoque cuantitativo, disefio 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 recoleccion de

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

Concluyendo asi que existe una relacion significativa entre el compromiso
organizacional con el rendimiento laboral debido a que se alcanzé un valor rho de
spearman equivalente a 0.881 con el cual se evidencié un tipo de correlacion
positiva muy fuerte entre las variables examinadas. Mientras que, con la obtencion
de un p valor o de significatividad semejante a 0.000 se alcanz6 a validar la
hipétesis alternativa, la misma que demostré la existencia de una relacién entre los
elementos evaluados, donde cualquier cambio en el compromiso organizacional por

parte del cuerpo gerencial tendra 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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l. INTRODUCCION

En el ambito internacional, la agenda de la alta direccion en las empresas
esta centrada en la atencién del trabajador que labora al interior de la organizacion,
porque actualmente, las personas trabajan para tener una calidad de vida, la misma
que esta relacionada con la salud, la motivacién de logro y actividad laboral (Ni et
al., 2022), es decir, al clima organizacional. De modo que cobra mayor importancia
la gestion 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 & AlHamagqi, 2022; Heidari et al., 2022; Kaya, 2022; Najm et al., 2022;
Setyawan et al., 2022; Wang, 2022; Wu & Liu, 2022) de los lideres y generar un
mayor rendimiento laboral del colaborador (Aftab et al., 2022; Angeles Lépez-
Cabarcos et al., 2022; Borgia et al., 2022; Chiganze & Sagsan, 2022; Krijgsheld et
al., 2022; Rahim et al., 2022; Yao et al., 2022). Lograrlo ha conllevado a que exista
una interaccion de empleador-trabajador, por lo que se han realizado diversos

estudios e investigaciones en la comunidad cientifica.

En Latinoamérica, Ecuador, Choez-Lépez & Vélez-Mendoza (2021)
sostienen que la conduccién de una empresa u organizacion en general, el papel
fundamental de la misma radica prioritariamente en la motivacion del trabajador en
su rendimiento laboral, para ello, debe mantener comprometido con los objetivos y
la mision de la institucion, para de esta forma, aprovechar el talento humano en la
entidad. También en Europa, en Espafia, Herrera & Roman (2019) sefialan que
cuando existe un alto nivel de compromiso organizacional en los entornos laborales
mediante la aplicacion de factores motivacionales extrinsecos ayuda a conseguir
mayor eficiencia en la productividad e incrementa el rendimiento laboral, por cuando

se evita inseguridad laboral, frustracion y baja salarial.

En ambito 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
dimensién tanto emocional como intelectual (Rios, 2016), especialmente en épocas

de crisis, bajo ese escenario, se tiene que el 48% de jefes interactia con los



trabajadores una vez por semana, sin embargo, la mayoria de empresas, no tiene
dicha predisposicién de su jefe, resultado que el 75% de trabajadores pide una
relacion mas cercana con sus jefes, especialmente para mejorar el rendimiento
laboral, donde el bienestar del trabajador hara que este se sienta mas

comprometido con la organizacion (Pedraza, 2020).

De manera local, el sentido de pertenecia y su aplicacion dentro de los tipos
de compromiso organizacional, es visto desde el aspecto emotivo (Davila de Ledn
& Jiménez, 2014), debiendo aplicarse el rol de la comunicacion interpersonal
(Garcia & Flores, 2017), por lo que constituye un reto el liderazgo de los directivos
(Salvador & Sanchez, 2018). Mientras que la satisfaccion laboral esta vinculada por
el compromiso organizacional que realizan los lideres y desempefio 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 relacion fuertemente, directa y
significativa en la interrelacién sobre el compromiso organizacional y el desempefio

del personal.

Dentro del fendmeno de estudio que se encuentra, es que el compromiso
organizacional estd muy vinculado con el rendimiento laboral, razén en que los
directivos de una empresa interactlan con sus trabajadores, tendran tanto
motivacion como reconocimiento por su labor, y generara mayor crecimiento y la
realizacion de un trabajo adecuado. Por eso, la problematica de estudio se basa en
qgue en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., se deberia estudiar mejor el
compromiso que existe entre jefe-empleados, debido a que existiria poca
responsabilidad en su aplicacién, ocasionando poca productividad, situacion 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 integracion del grupo y los fines propuestos.

Generando la formulacion del problema: ¢ Cual es la relacién del compromiso
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva
E.l.LR.L., Huancayo 20227, y los problemas especificos son: ¢ Cual es la relacion del

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



E.I.LR.L., Huancayo 20227?; ¢Cual es la relacion del compromiso normativo y el
rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo
20227?; y ¢Cual es la relacion del compromiso de continuidad y el rendimiento

laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 20227

La justificacion seré tedrica 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 justificacion practica permitié conocer el efecto que
tiene el compromiso organizacional en el rendimiento laboral de la empresa Inversol
Recarga Selva E.LR.L., Huancayo 2022; y finalmente, en la modalidad
metodoldgica, permitié aplicar el método cientifico para obtener un conocimiento
formal y probar la hipétesis planteada como solucion a la realidad problematica de
la empresa Inversol Recarga Selva E.l.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 relacion del compromiso organizacional
y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo
2022. Los objetivos especificos: Determinar la relacion del compromiso afectivo y
el rendimiento laboral de la empresa Inversol Recarga Selva E.l.R.L., Huancayo
2022; Determinar la relacién del compromiso normativo y el rendimiento laboral en
la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L., Huancayo 2022; Determinar la relaciéon
del compromiso de continuidad y el rendimiento laboral en la empresa Inversol

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

La hipotesis general: Existe relacion significativa en el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva
E.I.R.L., Huancayo 2022; y las hipotesis especificas: Existe relacion significativa en
el compromiso afectivo y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga
Selva E.l.LR.L., Huancayo 2022; Existe relacién significativa en el compromiso
normativo y el rendimiento laboral en la empresa Inversol Recarga Selva E.l.R.L.,
Huancayo 2022; y, existe relacion significativa en el compromiso de continuidad y

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



Il. MARCO TEORICO

Tello (2018) tuvo por objetivo determinar la relacion del compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral, empleando una metodologia de enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo y disefio no experimental, con una poblacion
de 120 personas, teniendo como resultado la cuantificaciébn del compromiso que
genera la empresa de calzado Mil Boots, y de igual forma la medicion de la
satisfaccion laboral mediante las dimensiones de motivacion, espacio y formacion,
concluyendo que existe un compromiso afectivo del 55%, y una satisfaccion de los
trabajadores del 69%, lo que prueba la hipétesis sobre la relacion 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
desemperio laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur
de Sonora; empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional y disefio no experimental, con una poblacién 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 economia
mediante la generacion de empleo y contribuir al desarrollo, concluyendo, que
existe una estabilidad econdmica y que ello implica un efecto positivo y significativo
en el desempefio laboral, permitiendo lograr tener una satisfaccion en los
colaboradores y que los problemas internos, no afecta la consecucion de las

variables y logros de estabilidad.

Pacohuanca (2020) tuvo por objetivo determinar la autovaloracion y
desemperio laboral en el area de recursos humanos de la empresa de Transporte
Rojas y Delviale SRL; empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, con un
nivel correlacional y disefio no experimental, con una poblacién de 85 personas,
teniendo como resultado estudiar una realidad concreta, siendo importante porque
demuestra la relacibn que existe entre dos variables de autoevaluacion y el
desemperio laboral a través de la evaluacion de competencias, a través del cruce
entre los resultados de las dos herramientas utilizadas, el puesto de trabajo
considere un proceso de investigacion aplicada para familiarizarse con la empresa,

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



correlacion de Pearson; concluyendo que las habilidades con caracteristicas
individuales, como la responsabilidad, la iniciativa y otras, que dependen del mismo
trabajador, necesitan desarrollarse mas, ademas de instrumento, no depende solo
de la autoevaluacion. La organizacion es responsable de garantizar un entorno de

trabajo 6ptimo, existiendo una relacion fuerte.

Marino (2017) tuvo por objetivo determinar el compromiso organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en la Financiera Confianza S.A.A. Agencia —
Pichanaqui — 2014; empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, con un
nivel correlacional y disefio no experimental, con una poblacion de 65 personas,
cuyo resultado demuestra que el compromiso organizacional de los empleados no
esta relacionado con el desempefio laboral, o que evidencia que no siempre se
logré probar la hipétesis de estudio planteada; concluyendo que existe una
significancia mayor a 0.05, lo que permite mejorar el problema notado, y
recomienda una reestructuracion de las estrategias gerencial para generar tipos de

compromiso y aumentar el desempefio laboral.

Fuentes (2019) tuvo por objetivo fue establecer la relacién entre el
compromiso organizacional y desemperio laboral en los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores, 2018; empleando una
metodologia de enfoque cuantitativo, con un nivel correlacional transversal y disefio
no experimental, con una poblacion de 78 personas, teniendo como resultado la
determinacién elevada de correlacion y con ello, se conocio la situacion educativa
en el compromiso institucional dentro de la actividad administrativa bajo la materia
educativa; concluyendo que existe relacion positiva, significativa y fuerte en las
variables de estudio con relacion 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.

Hernandez (2020) tuvo como objetivo determinar la relacion entre mobbing
laboral, satisfaccién laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
universidad privada de Pera - Lima 2017; empleando una metodologia de enfoque
cuantitativo, con un nivel correlacional, y disefio no experimental, con una poblacién
de 350 personas, teniendo como resultado fue detallar la variable mobbing laboral

bajo las dimensiones de acoso en su indicador psicoldgico, laboral y fisico, mientras



que la satisfaccion comprendié nueve dimensiones y finalmente el compromiso
organizacional tres dimensiones; concluyendo que existe relacion inversa mobbing
laboral-satisfaccion laboral, e igualmente con el compromiso organizacional, y
Gnicamente, existe una relacién significativa entre satisfaccion laboral vy

compromiso organizacional.

Argumedo (2021) tuvo el objetivo determinar el nivel de relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal operario del Area
de costura de una Empresa textil de confecciones ubicada en Lima, Peru;
empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional
y disefio no experimental, con una poblacion de 25 sujetos de una determinada
area de la empresa, bajo la aplicacion de un cuestionario andnimo, teniendo como
resultado medir el Job Satisfaction Survey, pero desde la concepcién pristina y
directa del autor que desarrolla dicha posicion, es decir, se basé con el modelo
tridimensional del compromiso y aplicé la inferencia para probar la regresion y la
correlacion, basado en las varianzas y puntos de cortes, permitiendo ver los
efectos; concluyendo que existe una relacion positiva en las variables y que se

prueba la hipétesis.

Montalico (2021) tuvo como objetivo determinar la existencia de una relacion
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Sociedad de Beneficencia de Tacna, Region de Tacna, afio 2020; empleando
una metodologia de tipo basico, de enfoque cuantitativo, con un nivel relacional y
disefo no experimental, con una poblaciéon de 65 personas, teniendo como
resultado se aplico la estadistica tau-b- de Kendal, donde se prueba la correlacion
por encima de la medida, teniendo como resultado 0,57; concluyendo que se
presentd un mediano compromiso organizacional (65%), pero que existe un alta

satisfaccion (85%).

Laban (2021) tuvo por objetivo determinar si es que el compromiso
organizacional se relaciona con el desempefio laboral al interior de una entidad
privada especificamente en los docentes de un Centro de Idiomas en Cajamarca,
durante el 2020; empleando una metodologia de enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional y disefio no experimental, con una poblacién de 35 personas, teniendo

como resultado un nivel promedio de relacion por cuanto varia el compromiso



organizacional al interior de una entidad privada, pero que fue exclusivamente a
personal vinculado con la entidad; concluyendo que existe una relacion directa con
nivel de significancia de 0.016, y se afirma la hipoétesis planteada. sigma de 0.000,

en cuanto a la mejora del proceso de contratacion.
Teorias relacionadas al tema, tenemos:

La teoria del compromiso es definida como el constructo técnico que estudia
al trabajador con relacion a los factores que lo relaciona a su centro laboral,
destacando ciertos elementos o dimensiones que lo vinculan a la organizacion,
dicha vinculacién es denominada como compromiso y para ello, desarrolla
diferentes aspectos desde el ambito psicoldgico, afectivo y normativo. Parte de la
administracion cientifica como método de aplicacion de las teorias en la realidad y

especialmente en las organizaciones.

Para conocer el antecedente de esta teoria del compromiso organizacional
fue sustentada de forma sistematica por inicialmente por Becker (Becker, 1960),
pero luego, se sostuvo la diferencia de la satisfaccion laboral, basado en el género
y especie (Mowday et al., 1979). Pero que actualmente, el compromiso organizativo
esta centrando en tres aspectos, el primero es la organizacién, el segundo es las
metras, y tercero en los valores, los mismos que tienen un impacto significativo de
las tres dimensiones (Ayari & AlHamagqi, 2022); mientras que la satisfaccién laboral
esta intimamente relacionado a la actividad que hace el trabajador dentro de la
organizacion (Reyes & Pérez, 2022), incluso en las instituciones policiales y
militares (Estilita et al., 2022).

De modo que, en la doctrina, sobre la evolucién historica del compromiso
organizativo en el mundo es amplia, especialmente hasta consolidar la triple
dimension, por eso, a modo de revision 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, identificacion
e involucramiento emocional de los empleados con la organizacion. El componente
de continuidad se refiere al compromiso basado en los costos que los empleados
asocian con dejar la organizacion. Finalmente, la normativa, se refiere a los

sentimientos de obligacién de los empleados de permanecer en la organizacién



(Allen & Meyer, 1990); (i) compromiso de conformidad, identificacion e
internalizacion (Harris, 1993), (iv) compromiso efectivo, moral y continuo (Jaros et
al., 1993), bajo una evaluacién de ocho modelos de ecuaciones estructurales,

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

Por tanto, la teoria de la motivacion implica que el trabajador debera realizar
un mayor esfuerzo, lo que se vuelve un comportamiento sistematico 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 organizacion y por otro lado para los trabajadores.

Finalmente, sobre teoria de la satisfaccion, fue sostenida por Porter et al.
(1974), ampliado por el job saisfaction (Mowday et al., 1979). Pero, ademas, en la
doctrina presentan tres factores (Janicijevi¢ et al., 2015), en primer lugar, utilizando
los datos sobre la importancia de los aspectos del trabajo, en segundo, los datos
sobre la satisfaccidn con el trabajo, y en tercer lugar utilizando datos sobre la brecha
entre la importancia y satisfaccion. 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
organizacién, lo que hace que tenga un apego a los valores y una constancia de
habitualidad. Siendo la vinculacién 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, buscara la forma de mantenerse dentro del ambito laboral

activo.

De manera que se recurre a lo descrito por Pefia et al. (2016) en la que
seflala que esta conformado por tres dimensiones: (i) deseo, (ii) deber, y (iii)
necesidad, y que bajo la teoria de Meyer & Allen (1990), se trata del a) compromiso

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

Siendo necesario detallar los indicadores de cada dimension estudiada. El

primero, trata sobre la disposicion de colaborar para realizar una mejor labor,



deseando tener dos aspectos, por un lado, sostenido con la identificacién del
trabajador con la empresa, donde, siente que es un ambiente presto para realizar
sus labores, y por el otro lado, sobre cdmo se va involucrando con el puesto laboral,

con sus compaferos y en el fondo con la organizacion misma.

Asimismo, se trata las condiciones en salubridad para sostenerse en el
afecto y el aspecto psicologico, ademas, se implementan sistemas de prevencion 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
caracteristicas individuales (Krijgsheld et al., 2022). De manera que se afirma, que
el capital psicoldgico juega un papel moderador en la relacion en forma invertida

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

El segundo, trata sobre el sentido de obligacién, 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 obligacion de mejorar porque es parte de una
organizacion 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 podrian afectar significativamente el desempefio de los
empleados (Rahim et al., 2022), buscando una relacién de trabajo-vida como parte
de su habito y estilo de actuacion; 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 organizacién o fuera de ella, donde tiene varias alternativas, las misma que
debera evaluar de acuerdo con su percepcion, y por el otro lado, generado por el
costo que implica realizar inversiones en la propia entidad y en su propio trabajo
gue realiza. Buscando variables ambientales de trabajo y comportamientos de
liderazgo (Angeles Lépez-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).



De modo que, siguiendo las investigaciones cientificas, 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 cédigo de gobierno corporativo, alta direccion y
ambiente de control) sobre tres tipos de organizativo compromiso (Najm et al.,
2022).

Ademas, bajo esta concepcion, los obreros tienen un valioso grado de
compromiso organizacional presentando una mejor disposicion para sus trabajos y
no se limitan en sus esfuerzos y rinden mejor que los demas compaferos. Aunque
no es genérico, debido a que existiran diferencias, basadas en funcion del género,

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

Por otro lado, la medicién que comprende el comportamiento organizacional
esta dada por el afecto, la vinculacidn continua y el deber de obligacion normativa.
Teniendo un sujeto activo en su ejecucion. Esto se debe a que los lideres
empresariales han tomado conciencia que, para mejorar el crecimiento
organizacional, en la economia global actual, se necesitan empleados dedicados

con los propdésitos 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 atencion holistica e integral en los
establecimientos de salud de primer nivel para aumentar la satisfaccion 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 razén, que el bienestar psicoldgico 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 organizacion se

desprende del conjunto de actos para contribuir con su centro de trabajo. Lo cual
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coincide con lo sefialado por autores anteriores, que es una percepcion que hace
que el trabajador sea uno con la organizacion, llevandolo a incorporarse en cada

accion de la empresa.

Por eso, se ha determinado compromiso como la relacion trabajador-
organizacion, es decir, donde el colaborador se vincula con la empresa, y que,
ademas, puede también perder la vinculacién, donde el compromiso organizacional
es una experiencia del empleado en su centro laboral que debera de influir en la
decision de renunciar o no. Ademas, se debe precisar que hay personas que se
identifican y se adhieren a su vision, misién 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 esta
basado directamente en la voluntad, de los lideres y de los trabajadores para

esforzarse mucho en apoyar a la institucion que lo emplea.

De modo, que una adecuada aplicacion de las competencias y el liderazgo
gerencial cumple funciones ampliadas para un mejor funcionamiento industrial y del
componente humano, donde la dualidad maquina-persona debe ser adecuada,
especialmente este Ultimo al interior de la organizacion. La interaccién persona-
persona y persona-organizacion permite la materializacion del denominado
“ciudadania 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 econdémica, 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 organizacion cambia el trabajo se vuelve mas exigente y en
ciertas situaciones flexibles, los empleados que permanecen en la organizacion se
vuelven mas necesarios, porque el trabajo es mas complejo y exigente. Los
gerentes de la administracion y sus intereses de la organizacibn 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 gestion de la institucion debe seguir

siendo mutuamente beneficioso.

Por tanto, el compromiso con la empresa se caracteriza por el apoyo y
aceptacion 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 organizacion va mas alla de la lealtad e implica
contribuir activamente al logro de los objetivos de la organizacion. EI compromiso
con la organizacibn muestra una actitud hacia el trabajo que va mas alla de la
satisfaccion laboral, y esto se aplica no solo al trabajo, sino a toda la organizacion.
Ademas, el compromiso es generalmente mas estable que la satisfaccion, ya que

es poco probable que los eventos cotidianos lo cambien.

Ademas, la experiencia laboral continla obrando para la vinculacién,
identificacion 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 autonomia y la

satisfaccion laboral externa.

Las personas construyen un vinculo mas profundo entre la organizacion y
sus empleados al pasar mas tiempo con ellos; la antigiedad en la mayoria de los
casos nos beneficia, esto tiende a conducir a una actitud mas positiva hacia el
trabajo; y, las oportunidades del mercado laboral pueden disminuir con la edad, y

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

Ademas, la complacencia como parte del involucramiento resulta ser
esencialmente un aspecto dual, que esta basado en el acuerdo con la influencia de
otros para obtener beneficios; Identificacion: una persona acepta influir en el
mantenimiento de una conexion comoda y autodefinida, y la Internalizacion: 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
perderan. Debera reiniciar el proceso de seleccién, reclutamiento y capacitacion
para reemplazar el puesto eliminado que implicaria mayores gastos de recursos.
Siendo importante que permita servir como un aspecto de aconsejar desarrollar la
participacion de los empleados para que las metas de sus empleados estén en linea

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

Los estudios han demostrado que, para los trabajadores con un alto
compromiso con la continuidad, esto crea una sensacién de estar atrapado porque
no tiene la oportunidad de conseguir otro trabajo, lo que los lleva a realizar trabajos

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

Ademas, los empleados comprometidos se sienten impulsados por lograr los
objetivos de la organizacién y tratarlos como propios, tanto para bien como para
mal y tratar como los suyos los productos y permanencias de esta. Asi 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 situacion

beneficiara a la organizacion.

Ademas, entre la comunidad que se busca, es complicado tener una posiciéon
fija, porque existe evidencias, como por ejemplo en el dltimo quinquenio la tasa de
rotacion de los empleados de operaciones en Bahrain Petroleum Company (Bapco)
ha aumentado y alcanza un nivel critico, particularmente con el enfoque atractivo
de jubilacién anticipada del gobierno (Ayari & AlHamagi, 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 participacion de la
comunidad, el grado de formalizacion en las operaciones diarias y el apoyo
intangible percibido para los empleados (Wang, 2022).

De modo que el empoderamiento estructural mediante el trabajo psicolégico

permite afianzar el impacto en los grupos de segmentacion, por lo que se
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recomienda seguir refinando el instrumento de medicion y continuar con el analisis
del Burnout en otros contextos y areas organizacionales (Reyes & Pérez, 2022).
Donde la evaluacion de la satisfaccion (Ganapathi et al., 2022) debera sustentarse

en cuestiones objetivas y reales.

Ademas, el trabajo activo, bajo un comportamiento organizacional, evidencia
que el capital humano se considera crucial para la sostenibilidad, donde el papel
gue desempefa el capital humano se invierta en los elementos mas viables en el
colaborar, que pueden desarrollar capacidades de innovacion y, a su vez, juegan
un papel sustancial (Chiganze & Sagsan, 2022).

Finalmente, se debe indicar que el liderazgo tiene un papel decisivo en el
éxito de todo tipo de empresas grandes, incluidas las pequefias y medianas
empresas (PYMES), y el comportamiento ético de los lideres es un componente
clave que brinda un sentido de respeto, realizaciéon, confiabilidad y aceptacion 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 organizacion, a
través de las competencias gerenciales y que, ademas, resulta ser el complemento
de la motivacion del trabajador que realiza una actividad en empresas (Cueva,
2018), y que se extiende al interior del Estado, pero en la presente investigacion
Gnicamente nos centraremos en el sector privado (empresa). Por ello, se sostiene
que se esta influenciado en cuestiones favorables o desfavorables para evaluar el
resultado del trabajo en base a su desempefio. Resulta que el trabajo del capital

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

Entonces, se define como el mecanismo por el cual, la organizacion se debe
conocer como son y como funcionan (Chiavenato, 2017), ya que se tiene que los

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

Para conocer las caracteristicas de la definicion del desempefio laboral,
Chiavenato (2017) sefialo que debe contener (i) adaptacion, (i) comunicacion, (iii),
conocimiento, (iv) calidad del trabajo, y (v) planificacién. Sin embargo, debido a los
altimos tiempos, también se presenta la iniciativa propia, que constituye una

decision personalisima del trabajador para obtener un resultado favorable antes de
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una decision dada u autorizada.

Entonces, es importante el rendimiento laboral, porque permitira 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 motivacién tanto intrinseca como extrinseca es un
elemento que influye en el rendimiento del trabajo, lo que permite ser un indicador
que ayuda al logro de obijetivos, pero que los factores son tanto internos como

externos a la organizacion.

Por lo que se afirma que el rendimiento y el desempefio laboral, esta
relacionada con la persona que realiza un trabajo en especifico, 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 organizacion de cada
empleado y su contribucion a la empresa. La misma que se define como la medida
en que los empleados desempefian 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 desempefio es la eficacia de las personas que trabajan en la
organizaciéon. Asimismo, el desempefio en el trabajo dependerd 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 asociacion directa con el
trabajo, y el segundo es con el esfuerzo que se emplea para la actividad, donde a

mayor recompensa, mayor esfuerzo realizado.

Asi el factor facilita la cantidad de energia a invertir en el trabajo realizado,

por lo que esta energia se rige por la percepcion de costo beneficio del factor. La
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implementacion de los esfuerzos también dependera de las caracteristicas e
importancia de cada factor para la empresa. Ademas, la eficiencia del trabajo
debido a la conducta del trabajador en relacion con el contenido de sus cargos,
facultades, deberes y actividades depende del proceso de conciliacion 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 mas adecuadas segun el estatus y puesto de trabajo que
desempeiian. De ello depende un mejor desempefio empresarial, que es un factor
clave para medir la eficacia y el éxito de una organizacion. El trabajo sedentario

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

En tales circunstancias, los individuos estan dispuestos a contribuir mas y
avanzar hacia otros horizontes que mejoren su posicion tanto en la organizacion
como en la sociedad. La gestion del desempefio 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 organizacién debe contar con medios adecuados
para evaluar el desempefio individual y grupal a fin de desarrollar planes que

permitan el crecimiento organizacional.

En definitiva, desempefio se conceptia como la identificacion, medicion y
gestion del desempefio de cada individuo en la empresa; es una metodologia y
evaluacion periédica del desempefio de un empleado en relacion con su trabajo
habitual, aprobada por una persona competente que sabe que el desarrollo del
empleado se refiere y exige la evaluacion sistematica y periodica de la calidad y
cantidad de eficacia con la que las personas realizar actividades, deberes y

responsabilidades.

Segun Chiavenato (2020) hay cuatro potenciales diferencias en el
desemperio laboral: (i) discrepancia de la expectativa, (ii) discrepancia con el rol,
(iii) la retroalimentacion de la discrepancia y (iv) la discrepancia en el desempefio.
El primero, sobre las diferencias de expectaciones del empleador sobre el

desemperio de las funciones transferidas y la interpretacion de estas por parte del
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trabajador. El segundo, sobre las expectaciones sobre el deseo del desempefio
laboral del empleado y su progreso real en el trabajo. El tercero, sobre la desviacion
gue se presenta en la actividad laboral por parte del trabajador, y sobre la atencion
dada mediante la observacién de dicha actividad laboral por parte del empleador, y
finalmente, el cuarto, se basa en la diferenciacién del logro que da el empleador y

las expectativas funcionales que transmite al empleado.

Chiavenato (2020) de igual modo, indica que el desemperio laboral resulta
importante en la organizacién, 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 esta 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 esté 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 comparieros
tanto de palabra como, de hecho, es decir, hacer lo necesario, sin esperar 6rdenes
y hacerlo simplificando los tramites, ahorrando tiempo y esfuerzo, logrando los o
mejores resultados, seguido por la responsabilidad, que es el compromiso u
obligaciéon hacia algo. Y también relacionado con la variabilidad de una accion,
continuando, con la habilidad de seguridad, para que se eviten cuestiones
desfavorables, como el peligro, como el dafio, o como el riesgo, luego, la discrecion,
donde se sustenta en la confidencialidad de la informacién o el uso juiciosamente
a discrecion cuando se los requieran, también esta la presentacion personal, que
se refiere a cOmo una persona se presenta a si misma y esto condiciona a las
personas a juzgarlo, y que ademas, esta impresion esta moderada por la ropa, los
modales; asi como la fisiologia, raza, etc. Asimismo, esta, la creatividad, donde se
tiene un patron de innovar o crear aspectos propios, y finalmente la capacidad de

realizacion, con la que realiza una determinada accion bajo su rutina diaria.

El segundo (factores operativos), Chiavenato (2020) indica que comprende,
la calidad, que se refiere a las caracteristicas que poseen un individuo u objeto y
nos permite evaluarlas o comprarlas con personas similares; la exactitud, que

especifigue la precision de la medicion, puede determinar la precisién 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 esta ligada a la asignacion de
funciones, es decir, cada miembro realiza una tarea especifica hacia el bien comun;
y el liderazgo que se refiere a la resolucion proactiva de diversos problemas, pero
también involucra habilidades y acciones para liderar un equipo, se refiere a la

implementacion efectiva de una propuesta organizacional eficaz y eficiente.

El desempefio laboral esta relacionado con los conocimientos, habilidades y
destrezas (Chiavenato, 2020). Esta relacionado a las siguientes caracteristicas:
adaptabilidad; comunicacién; iniciativa; conocimiento; trabajo en equipo,
estandares laborales, sobre capacidad de cumplir con las politicas organizacionales
y recibir informacién 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 creacion,
permitiendo potenciar el disefio de trabajo: ordenar y colocar el trabajo con el fin de
lograr resultados mas efectivos en el logro de las metas de la organizacion.
Capacidad de cambio de tareas para conseguir la mejora organizativa y la
adaptacion del trabajador; y finalmente, maximizar el desempefio: capacidad para
establecer obijetivos, capacitacion y maximizar la capacidad de los trabajadores

para medir objetivamente el desempefio laboral.

Chiavenato (2022) sefiald que existen cuatro dimensiones del rendimiento
laboral que son rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad. El primero, considera
al desempeiio como una medida de los resultados alcanzados segun indicadores
establecidos por la organizacion, 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. EI desempefio consta de 2 partes:
actividades y productos, lo que significa que los trabajadores estan ansiosos por

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

El segundo, es una combinacién entre valor y ganancia, en definitiva, es la
mejor manera de utilizar adecuadamente los recursos que le proporciona la
organizacion 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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especificos, asi como para trabajar individualmente y en equipo. Donde el grado
del logro es generalizado dentro de la organizacién, porque mediante ello, se esta

beneficiando a la organizacion de forma competitiva y efectiva.

El tercero, sostiene que la eficacia de una organizacion 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 relacion 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, sefiala que la efectividad es equivalente entre la
eficacia y eficiencia, es decir, esta relacionado con los resultados alcanzados que
se programa con los valores mas 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 epistemologia, el estudio del objeto es lograr determinar si existe
un compromiso efectivo de los trabajadores con la organizacién y que permita
evidenciar un mejor rendimiento laboral, por lo que, en investigaciones semejantes,
como la Estrada & Mamani (2020) nota que existe una relacion fuertemente, directa
y significativa en la interrelacion sobre el compromiso organizacional y el
desempefio del personal docente, con un coeficiente de 0, 724, lo que permite
sefalar que cuando existe mayor compromiso de la organizacién con el trabajador,
éste se desempefia de mejor manera. Ademas, la integracion entre trabajadores y
la organizacién es complicada, y aun no se consolida el desempefio laboral de
forma plena, debido a la informalidad, la precariedad institucional y la Covid-19. La
desintegracion y falta de compromiso organizacional anudando a la desmotivacion
laboral en tiempos de crisis, se acrecentd, de modo, que es una constante en las

empresas peruanas involucrar a los empleados en los desafios corporativos.

El compromiso organizacional es un tema actual de gran importancia y esta
directamente conectado con la vida inferior, con la experiencia, psicologia del
trabajo. La administracion 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 hara que este se
sienta mas comprometido con la organizacion. Los lideres modernos deben de
centrar su atencion en esta variable para lograr resultados duraderos en la

modernizacién 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 identificacion del trabajador
con su centro de trabajo; la necesidad que tiene con la remuneracién recibida por
su trabajo y el deber que lo hace mantenerse en la empresa. Por eso, el enfoque
conceptual del desempefio laboral, mediante el rendimiento tiene como
caracteristica que se puede medir; son observables y es medible el beneficio que

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

De modo que el estudio tiene especial importancia, porque intenta probar la
relacion que tiene el compromiso organizacional en la dimension 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 vinculacién con el producto que adquiere para satisfacer una determinada

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

Deber, es conceptualizado por la actuacion 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 organizacion
que limitan conseguir objetivos y dificulta la posicion de la marca o servicio, lo que

no permite generar utilidades.

Efectividad, es conceptualizado como el actuar dentro del trabajo que
desempeiia en la organizacion 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
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mediante una inversion determinada, lo que es correlacionar con el porcentaje en

el capital.

Eficacia, es conceptualizado como el cumplimiento de las metas
establecidas por la organizacion con la finalidad de emplear menos recursos tanto

humanos como econémicos, lo que genera una reduccion o ahorro en gastos.

Eficiencia, es conceptualizado como el lograr y objetivos de la organizaciéon
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.

. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Esta investigacion fue de tipo basica (Concytec, 2018), debido a que en la
presente investigacion se analizo las bases conceptuales y dimensionales de las
variables necesarios para medirlas objetivamente, la primera es el compromiso
organizacional y la segunda sera el rendimiento laboral al interior de la empresa

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

Se sustentd en el paradigma positivista (Fernandez & Vela, 2021), cuya la
investigacion tendra un enfoque cuantitativo (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2019), donde se recurre a la medicion de las variables y la probanza de la hipotesis

bajo la objetividad estadistica.

Por su parte, tuvo un nivel correlacional causal, que en palabras de
Hernandez- Sampiere & Mendoza (2018) se trata de evidenciar la vinculacién 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 analizara el impacto del involucramiento organizacional en el rendimiento

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

En el disefio de la investigacion se aplico el disefio no experimental, con
corte transversal y correlacional causal. Porque el hecho o fenémeno ha sido
observado en su estado presente naturalmente, sin manipular intencionalmente las

variables (Baena, 2017).
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Compromiso organizacional

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

obligacion de mantenerse dentro de una organizacion” (Pena et al., 2016, p. 97).

Definicion 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 investigacion se realizara los siguientes indicadores que son:
identificacion emocional, el involucramiento con la organizacion, lealtad y
sentimiento de permanencia, y las alternativas junto a las inversiones dentro de la

organizacion.
Escala de medicién: La escala de medicion utilizada en la investigacion es ordinal.
Variable 2: Rendimiento laboral:

Definicion conceptual: El rendimiento laboral es el despliegue de esfuerzo, y
también dependera de las caracteristicas de cada trabajador y de la importancia

gue sienta para la empresa (Chiavenato, 2022).

Definicion operacional: Es la actividad laboral que realiza el trabajador dentro de
la organizacion mediante el esfuerzo y energia de empleados para cumplir con
efectividad en su labor, lo que conlleva a que tenga un rendimiento promedio de
acuerdo con las caracteristicas, cuya importancia es que se desempefie con

eficiencia y eficacia.

Indicadores: En la investigacion se utilizaron indicadores que son: logro de
resultados, cantidad de produccion, trabajo individual y grupal, medicion de
resultados, evaluacidbn de objetivos, -calificacion de resultados, esfuerzo,

cumplimiento de tareas, satisfaccion sobre la labor, y la optimizacién de resultados.

Escalade medicion: La escala de medicion utilizada en la investigacion es ordinal.
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3.3. Poblacién y muestra

Poblacién: Un conjunto, universo o comunidad se denomina conjunto finito o
infinito de objetos o personas (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2019), pero los
contiguos de datos muy espaciosos corresponden al mismo vinculado de peculios
(Arias-Gomez et al., 2016). Es decir, es un total de propiedades que tiene el grupo.
Por ello, esta encuesta incluira a todos los trabajadores de la empresa Inversol

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

Ademas, se aplicaran criterios de inclusion y exclusiébn para garantizar la

uniformidad de la poblacion, donde se tiene:

Criterios de seleccién: Los criterios de inclusién se realizara a los trabajadores de
la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Para ello, se aplica la contratacion

laboral aplicable al régimen laboral privado.

Mientras que los criterios de exclusién: son todas aquellas personas alejadas del
vinculo legal de la mencionada empresa. Pero quedan fuera de la poblacién la
persona que no mantenga un contrato laboral del régimen privado. Es decir, estan

fuera los contratos de locacién y de simulacion de tercerizacion..

Unidad de investigacién: Todos los trabajadores de la empresa Inversol Recarga
Selva E.I.R.L.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La técnica sera la encuesta (Fernandez et al., 2021), la que contendra
preguntas basadas en la teoria, en la observacion (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2019) yla experiencia, comprendiendo, los conceptos basicos del
estudio, y los queresultan ser conocidos mediante una pregunta derivada de la
observacion, aunado,a que los investigadores debido al conocimiento diario de su
labor pondran de aplicacion debido a su experiencia. De modo que, se plasma
necesidades y preferencias para obtener informacion. Ademas, se tiene el analisis

documental, enla cual, se consulté las diversas fuentes de informacion tedrica.

El instrumento utilizado es el cuestionario (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2019),y sefiala 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 quesean objetivas para que puedan responder. Ademas, para obtener
informacion tedrica se aplicé la guia de analisis documental, donde permite conocer

el autor, afio y la referencia para la citacion.

Para analizar los datos obtenidos, es importante verificar el examen critico
de los cuestionarios para evidenciar la totalidad de los 20 items. Donde el
cuestionario estara disefiado para evaluar el nivel de compromiso y rendimiento de
los empleados. Por lo tanto, la herramienta de variable esta confirmada por 10 items
calificados bajo la escala de Likert. Ademas, para la variable rendimiento laboral se
elaboré un cuestionario propio en funcion a las 3 dimensiones. Las respuestas
solicitadas se reflejan segun el modelo de Chiavenato (2020). Por lo tanto, la
herramienta de variable esta confirmada por 10 items 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.l.R.L., Huancayo 2022.

Validacién: Hernandez-Sampieri & Mendoza (2019), sefialan que la validacion
queda representada directamente como aquel medio de demostracion de calidad
de los cuestionamientos planteados.

Para la presente investigacion, la validacion se realiz6 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 tematica.

Tabla 1

Validacién por juicio de expertos

Experto Valor Estado
Mtro. Fernandez Altamirano Antony Esmit Fernandez 100 Aplicable
Mtro. Delgado Sanchez 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

recoleccion de datos, demostrando la calidad de estos.
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Confiabilidad: Hernandez-Sampieri & Mendoza (2019), definen a la confiabilidad
como aquel procedimiento estadistico 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

Variable 2 0.951 Confiable
Ambas variables 0.853

Nota: Procesado en SPSS V 26.00

Debido a que se mantuvo el empleo de la estadistica, se conté con la
determinacion 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 demostro la alta confianza que se puede

mantener dentro del instrumento de recojo de datos.
3.5. Procedimientos

Para la obtencién de los datos se aplica el método de encuesta a los
trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. Para la aplicacion de
la encuesta, previamente se recurrié a la validacion del instrumento a través de
profesionales especialistas en la materia, con la finalidad de poder garantizar el

conocimiento y juicio de expertos.

Con dicha validacion, es que resulta aplicable, para ello, se recurrio a la
empresa, para poder reunirnos con la persona responsable de la direccion
empresarial, es decir, con la gerencia, a cargo del Propietario-Gerente de la

organizacion.

Explicando los motivos del instrumento y la necesidad de contar con datos
verdaderos para el estudio, es que se optod para brindar un conocimientoinformado
del instrumento y la finalidad de la investigacion, presentado una carta de
autorizacion de aplicacion de instrumento, obtenido respuesta afirmativa de la

misma. Por ello, se procedio 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

variablescon el fin de obtener mediciones cuantitativas.
3.6. Método de analisis de datos

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo, es decir puede utilizar los datos
numéricos obtenidos mediante herramientas estadisticas y programas de corte
para analizar y procesar los datos para obtener informacion.

Asi mismo, cabe destacar que se hizo uso de la estadistica descriptiva y la
estadistica inferencial, en donde el primero de los mencionados ha sefialado la
posibilidad de caracterizar individualmente a las variables y dimensiones de
analisis, habiendo considerado la exposicidon de datos por medio de tablas de
frecuencia y diagramas de barras. Ademas, se conto con la posibilidad de incidir en
el empleo de la estadistica inferencial, habiendo considerado la determinacion del
nivel de correlacion alcanzada entre las variables y sus dimensiones, en donde una
sigma inferior a 0.050 fue que la demostré la existencia de la hipotesis alternativa

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

Tomando en cuenta los datos se usara el sistema informatico SPSS 26 en
espafiolpara la recopilacion de datos para garantizar la fiabilidad, precision y
aplicabilidad de las interpretaciones posteriores de los resultados estadisticos.
Estos luego se tabulan para proporcionar los datos de la encuesta para cada
objetivo propuesto y sus interpretaciones para obtener resultados de la

investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio respeto los aspectos éticos del informe Belmont (1979). Con el
consentimiento del gerente de la empresa para realizar dicha investigacion, ya que
los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.LR.L. tuvieron
conocimiento sobre su participacion, debiendo tratarlos con sumo respeto,
consideracion y estima especial debido al respeto de las personas, como indicador
ético, ademas, se empleod la justicia en la informacion, buscando no dafar a la
persona con la difusion de su participacion, sino mas bien, la identidad de los

trabajadores de la organizacion estuvo protegida, ya que los instrumentos se
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aplican de manera anénima para garantizar la seguridad y proteccion de los
trabajadores. De igual forma, se aplicé la beneficencia, en la que se busco 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 informacion recabada de libros, articulos, etc., serd
respetada y citada debidamente con la referencia de acuerdo con las normas del

APAy el codigo de ética en investigacion de la Universidad César Vallejo.
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V. RESULTADOS
Analisis descriptivo

Tabla 3

Andlisis 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: Elaboracion propia
Figura 1
Compromiso organizacional
45.0% 42.2%
e 35.69

M Muy debi
= Debil
O Fuerte

uy 1u

Muy ¢éb Débil Fuerte Muy fuerte

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo la tabla 3 y la figura 1, el 11.1% de los trabajadores de la empresa
Inversol Recarga Selva E.l.LR.L. sefialaron un compromiso organizacional muy
débil, el 35.60% expuso que este ha sido débil, el 42.2% lo demostré en una
condicion fuerte y el 11.11% de igual forma para el caso del compromiso
organizacional muy fuerte.
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Tabla 4

Andlisis de las dimensiones del compromiso organizacional

. . Compromiso
Compromiso Compromiso

. . de
afectivo normativo o
continuidad
F % F % F %

Muy débil 3 6.7% 5 11.1% 6 13.3%
Débil 20 444% 15 334% 13 28.9%
Fuerte 18 40.0% 20 444% 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: Elaboracion propia

Figura 2

Dimensiones del compromiso organizacional

® Compromiso afectivo & Compromiso normativo Compromiso de continuidad
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20.00%

15.00% 11.10% 13_-30% 11.10% 13.30%

8.90%

10.00%  6.70%==
5.00%
0.00%

o
o8
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Muy débil Fuerte Muy fuerte

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la tabla 4 y la figura 2, se ha expuesto en relacion con la dimension
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 condicién débil, el 40.0% fuerte y el 8.9% muy fuerte. Asi mismo, de acuerdo
con la dimension de compromiso normativo, el 11.1% de los trabajadores de la
empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. sefial6 en una condicion muy débil, el
33.40% en una condicion débil, el 44.4% en una condicion fuerte y 11.1% muy
fuerte. Mientras que, para el caso del analisis de la dimension 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.LR.L. expuso un compromiso muy débil, el 28.90% un

compromiso débil, el 44.4% ha sefialado una condicion fuerte y el 13.3% muy fuerte.

Tabla b

Analisis 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: Elaboracion propia
Figura 3
Rendimiento laboral
B Defici

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la tabla 5y la figura 3, se ha sefialado que el 6.7% de los trabajadores
de la empresa Inversol Recarga Selva E.l.LR.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

Analisis de las dimensiones del rendimiento laboral

Efectividad Rendimiento Ef.' caciay
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: Elaboracion propia

Figura 4

Dimensiones del rendimiento laboral

= Efectividad = Rendimiento Eficacia y Eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia

En lo que respecta a la dimension efectividad, el 4.7% de los trabajadores de la
empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. han demostrado una condicion deficiente,
el 35.30% una condicion regular, el 48.7% una condicion buena y el 11.3% una

condicidon excelente.

Asimismo, en lo que respecta a la dimensién rendimiento, el 13.3% de los
trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva E.I.R.L. mostré un rendimiento
deficiente, el 31.10% un rendimiento regular, el 44.4% un rendimiento bueno y el
11.10% un rendimiento excelente. Ademas, para el caso de la dimension 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. demostr6 una condicion deficiente, el 31.10% una condicion

regular, el 46.7% una condicién bueno y el 13.3% una condicion excelente.
Prueba de normalidad

H1: Los datos de la poblacion proceden de una distribucion normal

Ho: Los datos de la poblacién no proceden de una distribucion normal

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk
Estadistico GL Sig
Variable compromiso organizacional 779 45 ,000
Compromiso afectivo , 764 45 ,000
Compromiso normativo 79 45 ,000
Compromiso de continuidad , 753 45 ,000
Rendimiento laboral , 745 45 ,000
Efectividad , 745 45 ,000
Rendimiento A72 45 ,000
Eficacia y eficiencia , 745 45 ,000

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto la tabla 7, la prueba de normalidad se ha valorado el empleo del
estadistico Shapiro Wilk, entendiendo que ello ha correspondido a que se conté 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

determinacion del coeficiente de correlacién entre los elementos de estudio.
Contrastacion de hipétesis general

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol

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

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion 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

Correlacion entre el Compromiso organizacional y Rendimiento laboral

Correlaciones

Compromiso Rendimiento
organizacional laboral
. Grado de 1 0.881
Compromiso relacion
organizacion  Significativi
Rho al dad 0.000
spearman N 45 45
. Grado de 0.881 1
Rendimie relacion
nto Significativida 0.000
laboral d
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

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

Respecto a la tabla 8, el valor de correlacion alcanzado entre los elementos de
estudio ha sido de 0.881, en donde esta ha sido una relacion 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 &ambito de estudio.

Asimismo, se ha podido especificar que existid relacion 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
valoracion de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional

entre los elementos de analisis, habiendo validado la hipodtesis alternativa (Ha).
Contrastacion de la hipétesis especifica 1

Hipodtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva
E.l.R.L., Huancayo 2022.

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva
E.l.R.L., Huancayo 2022.
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Tabla 9
Correlacion entre el Compromiso afectivo y Rendimiento laboral

Correlaciones

Compromiso Rendimiento
afectivo laboral
| Grado de 1 0.836
Compromiso relacion
Rho de afectivo Significatividad 0.000
spearman N 45 45
Grado de
Rendimiento relacion 0.836 1
laboral Significatividad 0.000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

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

Respecto a la tabla 9, el valor de correlacion alcanzado entre los elementos de
estudio ha sido de 0.836, en donde esta ha sido una relacién 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 &mbito de estudio.

Asi mismo, se ha podido especificar que existid relacion 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
valoracion de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional

entre los elementos de andlisis, habiendo validado la hipétesis alternativa (Ha).
Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el compromiso normativo
y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva
E.l.R.L., Huancayo 2022.

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion significativa entre el compromiso normativo
y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol Recarga Selva
E.l.R.L., Huancayo 2022.
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Tabla 10

Correlacion entre el Compromiso normativo y Rendimiento laboral

Correlaciones

Compromiso Rendimiento
normativo laboral
. Grado de 1 0.881
Compromiso relacion
Rho de normativo Significatividad 0.000
Spearman N 45 45
Grado de
Rendimiento relacion 0.881 1
laboral Significatividad 0.000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

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

Respecto a la tabla 10, el valor de correlacion alcanzado entre los elementos de
estudio ha sido de 0.881, en donde esta ha sido una relacion 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 &ambito de estudio.

Asi mismo, se ha podido especificar que existid relacion 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
valoracion de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional

entre los elementos de analisis, habiendo validado la hipétesis alternativa (Ha).
Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Hipodtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el compromiso de
continuidad y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Inversol
Recarga Selva E.l.R.L., Huancayo 2022.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacion 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

Correlacion entre el Compromiso de continuidad y Rendimiento laboral

Correlaciones
Compromiso

Rendimiento
de laboral
continuidad
Compromiso Gradq,de 1 0.930
Rho de de , rg[ampn
spearman  continuidad Significatividad 0.000
N 45 45
Grado de
Rendimiento relacion 0.930 1
laboral Significatividad 0.000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

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

Respecto a la tabla 11, el valor de correlacion alcanzado entre los elementos de
estudio ha sido de 0.930, en donde esta ha sido una relacion 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 &ambito de estudio.

Asimismo, se ha podido especificar que existido relacion 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
valoracion de 0.000, con lo cual se ha demostrado un comportamiento relacional

entre los elementos de andlisis, habiendo validado la hipétesis alternativa (Ha).
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V. DISCUSION

En este estadio, se presenta el postulado hipotético, y para comprobar el mismo,
se empled el método de la triangulacién, consistente en los hallazgos producto del
instrumento aplicado, los antecedentes de estudios que se han citados en el trabajo
y la vinculacion con la teoria estudiada. Precisando que entre los resultados se
presentan aspectos matematicos ya que se alcanzé un valor rho de Spearman
equivalente a 0.881 con el cual se evidencié un tipo de correlacion positiva muy

fuerte entre las variables examinadas.

En cuanto a la hipétesis general, los resultados sefialaron que existio una relacion
significativa entre el compromiso organizacional con el rendimiento laboral en la

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

Con la aplicacion del instrumento, se logré la obtencion de un p valor o de
significatividad semejante a 0.000 se alcanz6 a validar la hipétesis alternativa, la
misma que demostré la existencia de una relacion entre los elementos evaluados.
Por otro lado, cabe mencionar que el compromiso organizacional se valoré en una
condicion fuerte con una representacion del 42.20%, mientras que, el rendimiento

laboral alcanzé una calificacion buena, donde la representacion 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 alcanzdé a evidenciar que el 55% de los
colaboradores demostraron compromiso organizacional, lo cual conllevé a que el
nivel de satisfaccion de estos sea favorable. Del mismo modo, Pacohuanca (2020)
sostuvo gque, en la evaluacion de desemperio de los colaboradores, estos mostraron
un nivel eficiente, sin embargo, visualiz6 que tanto la iniciativa como la
responsabilidad fueron dos elementos que requieren de mayor desarrollo. Por su
parte, Fuentes (2019) indic6 que en su investigacion encontré una relacion
significativa, positiva y fuerte entre el compromiso organizacional con el desempefio
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 tedria de la motivacién, porque la aplicacion del
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mismo, el personal tiende a repercutir sobre su rendimiento en el desarrollo de sus
funciones, siendo necesario la incorporacion de estrategias que permitan
incrementar el sentido de pertenencia que estos tienen para con la organizacion.
Ademas, todo ello se encuentra sustentado en los argumentos de Heidari et al.
(2022) quienes afirman que el compromiso organizacional representa el conjunto
de capacidades, asi como la tranquilidad experimentada por los colaboradores en
la entidad donde laboran, donde es relevante profundizar en su bienestar
psicolégico, asi como en su salud integral para conseguir un nivel eficiente de
compromiso organizativo. Mientras que, Cueva (2018) indicdé que el rendimiento
laboral no es mas que el componente que ayuda a alcanzar el éxito de una
empresa, siendo necesario que sea complementado por las competencias
gerenciales, asi como por la motivacion del personal para desarrollar sus funciones

de manera eficiente.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, los resultados sefialaron que existio una
relacion significativa entre el compromiso afectivo con el rendimiento laboral, en
vista de que los resultados consignaron una correlacién positiva muy fuerte entre

ambos elementos,

Con la aplicacién del instrumento, se logro obtener el valor de rho de spearman fue
de 0.836, asimismo, los resultados sefialaron que con un p valor inferior a 0.050 se
acepto la hipétesis alternativa, estableciendo una relaciéon entre los elementos

estudiados.

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Argumedo (2021) sefialo
gue el compromiso organizacional mostrd una relacion significativa con el grado de
satisfaccion laboral del personal. Asimismo, Fuentes (2019) expuso que en su
investigaciéon el compromiso organizacional mostré una relacién significativa,
positiva y fuerte con el desempenio 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 relacion
entre el rendimiento laboral con el compromiso afectivo del personal, donde

potenciar este tipo de compromiso resulta esencial para mejorar la identificacion de
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los colaboradores con la organizacion y con su puesto de trabajo, logrando con ello
la mejora de las relaciones interpersonales con sus colegas y todo ello influencie
en un optimo desempefio laboral. Asimismo, todo ello se encuentra sustentado en
los argumentos de Rahim et al. (2022) quienes afirmaron que el compromiso
afectivo representa la disposicion del personal para colaborar en la realizacion de
una mejor labor, asimismo, corresponde a la identificacion que tiene el colaborador
hacia la empresa, por otro lado, este tipo de compromiso se relaciona con el
aspecto psicoldgico, vinculdndose con el liderazgo, gobernanza y el conjunto de

caracteristicas individuales de un colaborador.

Por otro lado, segun Chiavenato (2017) expuso que el rendimiento laboral hace
referencia a la eficacia de un individuo que forma parte de una organizacién, de
modo que, dicho rendimiento esta sujeto al comportamiento, asi como a los

resultados demostrados por las personas.

En lo que concierne a la hipotesis especifica 2, los resultados evidenciaron que
existio una relacion significativa entre el compromiso normativo con el rendimiento

laboral,

Con la aplicacion del instrumento, se alcanzo un valor de rho de spearman de 0.881,
donde dicha valoracion demostré un tipo de correlacion positiva muy fuerte entre
los elementos evaluados. De igual manera, los resultados sefalaron que habiendo
alcanzado un p valor equivalente a 0.000 se validé la hipétesis alternativa, la cual
determina la existencia de una relacion 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 alcanz6 un nivel medio, asimismo, expuso que dichos resultados se
relacionaron significativamente con el nivel alto de satisfaccién que alcanzé el 85%
de los trabajadores. Del mismo modo, Fuentes (2019) sostuvo que el compromiso
organizacional influencié sobre el desempefio laboral del personal, donde se
identificaron tres tipos de compromisos, el normativo, continuado y afectivo, donde
estos al ser los mas representativos requieren ser potenciados en cuanto

influencian sobre el logro de un mayor desempefio 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 relacion entre el rendimiento
laboral y el compromiso normativo del personal, entendiendo con ello que existe
una necesidad de que las organizaciones guien a los miembros de su equipo
mediante valores y elementos que ayuden a incrementar el sentido de pertenencia

gue estos tienen para con la entidad.

En base a lo expuesto, los resultados evidenciaron concordancia con lo
manifestado por los autores, sobre el desempefio 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 obligacion, donde se exige a las empresas guias a sus colaboradores
para asi garantizar el cumplimiento de los valores y alcanzar la lealtad y sentido de
pertinencia de estos hacia la organizacion. De igual manera, Chiavenato (2020)
mencioné que el rendimiento laboral representa una evaluacién e indicador
importante en las empresas, en vista de que les amplia el panorama en cuanto a la
efectividad que tienen los factores tanto actitudinales como operativos de un
colaborador.

En cuanto a la hipétesis especifica 3, los resultados consignaron que existid una

relacion significativa entre el compromiso de continuidad con el rendimiento laboral,

Con la aplicacion del instrumento, se logré6 obtener una valoracion de rho de
spearman equivalente a 0.930 demostrando con ello un tipo de correlacién positiva
perfecta entre los elementos mencionados. Igualmente, los resultados alcanzados
sefalaron que con un p valor de 0.000 se lleg6 a validar la hipétesis alternativa

demostrando la existencia de una relaciéon entre los elementos analizados.

De igual manera, dentro de los antecedentes, se tiene a Laban (2021) indicé que
tanto el compromiso organizacional como el desempefo laboral mostraron una
relacion 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 asi acrecentar su desempefio laboral. Del
mismo modo, Montalico (2021) afirmé que el compromiso organizacional mostrd

una relacion significativa con la satisfaccion laboral, donde el valor de correlacion
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fue de 0.57, ademas, sefialé que el mediano nivel de compromiso organizacional

fue consecuencia directa de la alta satisfaccion 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 investigacion, donde se ha podido establecer la existencia de una
relacion entre el rendimiento laboral y el tipo de compromiso de continuidad, donde
este Ultimo se encuentra representado por la necesidad de la persona por contar
con un empleo, asi como por la necesidad de la empresa por mantener el vinculo
laboral con su capital humano, en cuanto dicha relacién favorece en el logro de las

metas institucionales.

Por ende, todo lo mencionado se halla fundamentado en lo afirmado por Wu y Liu
(2022) gquienes 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.

1.

CONCLUSIONES

Se determin6é la relacion significativa que existe entre el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral en la Empresa Inversol Recarga Selva
E.I.LR.L., donde el p valor fue de 0.000, ademas, hubo una correlacion 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 tendra inferencias en el rendimiento laboral.

Se determind la relacion significativa que existe entre el compromiso afectivo y
el rendimiento laboral, donde el p valor fue 0.000, asimismo, existi6 una
correlacion positiva muy fuerte entre los elementos analizados donde la rho de
spearman fue de 0.836, donde cualquier actuacion para la identificacion
emocional o el involucramiento de los trabajadores tendra un impacto directo
en su rendimiento.

Se determind la relacion significativa que existe entre el compromiso normativo
y el rendimiento laboral, ya que el p valor alcanzado fue de 0.000, ademas, la
rho de spearman fue de 0.881 evidenciando una correlacién 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 desempefio.

. Se determind la relacién significativa que existe entre el compromiso de

continuidad y el rendimiento laboral, donde el p valor fue 0.000, ademas, con
una rho de spearman de 0.930 hubo una correlacion positiva perfecta entre
ambos elementos, donde cualquier actuacion en la continuidad del personal o
mayor contratacion por necesidad del mercado tendra implicacion en el

rendimiento laboral.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia tener en cuenta que el compromiso
organizacional tiene relacion directa con el rendimiento laboral de los
trabajadores, para ello, debe existir mayor fortalecimiento y consolidacion de la
institucionalidad y formalidad para con los colaboradores.

. Se recomienda a la Gerencia, considerar los resultados que evidenciaron un

nivel fuerte en el compromiso organizacional (42.2%) y en el desempefio 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 mas el recurso humano para posicionarse entre

las mejores de su rubro empresarial.

. Se recomienda mejorar el clima laboral mediante el liderazgo gerencial activo

para alcanzar mayor lealtad e involucramiento de los trabajadores hacia la
organizacién y visualizar un mejor desenvolvimiento en sus actividades

asignadas, mejorando la productividad y compromiso en el desempefio laboral.

. Se recomienda tener una constante actualizacion de los medios o politicas

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

Anexol: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variable Método
General: General: General: Tipo:
¢;Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion Basica
del compromiso | relacion del | significativa en el Enfoque:
organizacional y el | compromiso COmpromiso Cuantitativo
rendimiento laboral en | organizacional y el | organizacional y el | Compromiso Nivel:
la empresa Inversol | rendimiento laboral | rendimiento laboral | organizacional | Correlacional
Recarga Selva | de la empresa | en los trabajadores Disefio:
E.LR.L., Huancayo | Inversol Recarga |de la empresa No experimental
2022? Selva E.ILR.L., | Inversol Recarga

Huancayo 2022 Selva E.I.LR.L.,

Huancayo 2022

Especificas: Especificas: Especificas: Poblacion:
¢, Cual es la relacién 45 personas
del compromiso | Determinar la | Existe relacion Técnica:
afectivo y el | relacion del | significativa en el Encuesta
rendimiento laboral en | compromiso compromiso Andlisis
la empresa Inversol | afectivo y el | afectivo y el documental
Recarga Selva | rendimiento laboral | rendimiento laboral Instrumento:
E.LR.L., Huancayo |de Ila empresa |en los trabajadores Cuestionario
2022? Inversol Recarga |de la empresa Guia de andlisis

Selva E.LR.L.,, | Inversol Recarga | Rendimiento documental
¢Cudl es la relacion | Huancayo 2022. Selva E.I.LR.L., | laboral Medicion:
del compromiso Huancayo 2022. Ordinal
normativo y el | Determinar la Escala:
rendimiento laboral de | relacién del | Existe relacion Likert
la empresa Inversol | compromiso significativa en el
Recarga Selva | normativo y el | compromiso
E.LR.L., Huancayo | rendimiento laboral | normativo vy el
2022? de la empresa | rendimiento laboral

Inversol  Recarga | en los trabajadores
¢ Cudl es la relacion | Selva E.ILR.L., |de la empresa
del compromiso de | Huancayo 2022. Inversol Recarga
continuidad y el Selva E.l.LR.L.,

rendimiento laboral de
la empresa Inversol
Recarga Selva
E.l.R.L., Huancayo
20227

Determinar la
relacion del
Compromiso de

continuidad y el
rendimiento laboral

de la empresa
Inversol  Recarga
Selva E.l.LR.L.,

Huancayo 2022

Huancayo 2022

Existe relacion
significativa en el
compromiso de
continuidad y el
rendimiento laboral
en los trabajadores

de Ila empresa
Inversol Recarga
Selva E.l.LR.L.,

Huancayo 2022.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de las variables

a que tenga un
rendimiento

promedio de acuerdo
con las
caracteristicas, cuya
importancia es que
se desempefie con

eficiencia y eficacia.

Variable Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Escala
conceptual operacional
“Es algo que refleja | EI interés de los Deseo Identificacion
un deseo, una | trabajadores  para emocional
necesidad y/o una | con la organizacion .
C . Involucramiento
Ompromiso | gpligacion de | se sustenta en un
organizacional | nantenerse dentro | deseo de obtener Deber Lealtad
de una | mejores utilidades, lo Partencia ordinal
organizacion”(Pefia | que conlleva al deber
etal., 2016, p. 97) de lealtad y Necesidad Alternativas
pertenencia, Inversiones-
generando una Permanencia
obligacion de
continuar dentro de
esta.
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
El despliegue de | Es la actividad Efectividad Resultados
L esfuerzo también | laboral que realiza el L,
Rendimiento Produccién
dependera de las | trabajador dentro de
laboral .
caracteristicas de | la organizacion Trabajo
cada trabajador y | mediante el esfuerzo Rendimiento Medicién
de la importancia |y energia de
que sienta para la | empleado para Evaluacion
empresa cumplir con Calificacion Ordinal
(Chiavenato, 2022). | efectividad en su o o
Eficacia- Cumplimiento
labor, lo que conlleva o
eficiencia de tareas

Satisfaccion

Optimizacion

de resultados
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VARIABLE 1: COMPROMISOS ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores ftems Niveles
Identificacion 1) Siento que estoy emocionalmente
. apegado a la empresa.
emocional Muy débil
- 2) No deseo ser un miembro de la
Compromiso Involucramiento - Débil
familia de esta empresa.
Afectivo 3) Esta empresa significa mucho Fuerte
(Deseo) para mi personalmente. Muy fuerte
Compromiso Lealtad 4) Esta empresa merece mi lealtad.
Normativo Pertenencia 5) No abandonaria esta empresa
porque tengo una obligacién
(Deber) . :
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 Alternativas 7) Dejaria la empresa para buscar

de continuidad

(Necesidad)

8)

mas oportunidades en otras
organizaciones.

Me siento satisfecho con mi
puesto de trabajo y no dejaria la

organizacion.

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 items Niveles
Logro de 1) Eltrabajador da aportaciones claves
resultados para el logro de los resultados de la
empresa.
Cantidad de 2) El trabajador logra completar con
produccion las cuotas asignadas por la
- empresa.
Efectividad .p . B
Trabajo 3) Existe participacion individual vy
grupal por los trabajadores dentro
de la empresa.
Medicién de 4) El trabajador muestra resultados Deficiente
positivos respecto al trabajo
resultados . Regular
asignado.
Rendimiento : i Bueno
Evaluacion de 5) El trabajador contribuye con los
objetivos objetivos a través de su labor Excelente
asignada.
Calificacion de 6) El trabajador es calificado de
resultados acuerdo con sus labores realizadas.
Satisfaccion 7) Me siento satisfecho con el trabajo
sobre la labor realizado en la empresa.
8) Eltrabajador usa responsablemente
Eficaciay R
o los recursos de la organizacion sin
eficiencia Optimizacion -
gue sean desperdiciados.
de resultados
9) EI trabajador realiza sus funciones

Cumplimiento

de tareas

de trabajo con eficacia.

10)El trabajador hace una contribucion

positiva a la empresa a través del

cumplimiento de las tareas

asignadas.
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Anexo 3: Cuestionario 01

Cuestionario N° 01

Buenos dias/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 caracter de investigacion, el mismo que
goza de confidencialidad, anonimato, por lo que pedimos se actle con su sinceridad
y objetividad.

Dénde: 1= Muy débil; 2= Débil; 3= Fuerte y 4= Muy Fuerte

N° ftem de preguntas que contiene el
cuestionario 01

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 decision dejaria?

7 ¢, Qué grado de intencionalidad tiene de
abandonar la empresa para buscar mas
oportunidades en otras organizaciones?

8 ¢, Qué nivel de satisfaccién siente en su
puesto de trabajo?

9 | ¢Qué nivel de comprometido se siente con
la empresa?

10 [ ¢Cudl es el nivel sentimiento de
permanencia hacia la empresa?
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Anexo 4: Cuestionario N°2

Cuestionario N° 02

Buenos dias/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 caracter de investigacion, el mismo que
goza de confidencialidad, anonimato, por lo que pedimos se actue con su sinceridad
y objetividad.

Dénde: 1= Deficiente; 2= Regular; 3= Bueno y 4= Excelente

NO

ftem de preguntas que contiene el
cuestionario 02

¢En qué nivel los trabajadores dan
aportaciones claves para el logro de los
resultados de la empresa?

¢En que nivel los trabajadores logra
completar con las cuotas asignadas por la
empresa?

¢En  que grado existe participacion
individual y grupal por los trabajadores
dentro de la empresa?

¢Con que grado de resultados positivos
muestran los trabajadores dentro de la
empresa?

¢En que medida el trabajador contribuye
con los objetivos a través de su labor
asignada?

¢,Cual es el promedio del calificativo de los
trabajadores de acuerdo con sus labores
realizadas en la empresa?

¢, Cual es el nivel de satisfaccion que siente
por el trabajo realizado en la empresa?

¢En que nivel el trabajador usa
responsablemente los recursos de la
organizacion sin que sean desperdiciados?
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9 | ¢Con que grado de eficacia el trabajador
realiza sus funciones asignadas?

10 | ¢Cuél es el nivel de contribucion positiva a
la empresa a través del cumplimiento de las
tareas asignadas?

Anexo 5: Constancia de validaciéon del instrumento



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 01

TITULO: Compromiso organizacional
Para conceptualizar Es algo que reflesa un deseo, una neceskdad y/o una cbligacion de mantenerse dentro de una
organizacion” (Pefia etal., 2016, p. 97).

Dimension de la variable 01:

Dimensién 1: Compromiso afecivo

£l compromiso afectvo se destaca como deseable en las organizaciones, ya que el frabajador permanece en la
organizacion porgue asi lo desea; este tipo de compromiso se desarrolla cuando el trabajador —de acuerdo a su
experiencia en la empresa— cubre sus expeciativas y safisface sus necesidades basicas (Meyer, Allen y Smith, 1993).
‘el compromiso afectivo implica fa identificacion personal def sujeto con las metas y valores de la empresa” (Maynez,
2016, p. 671).

Articulo Cientifico (Contaduria y Administracién)

Dimension 2: Compromiso normativo.

Segin Garcia & Ibara (2018) sostuvieron que el "Compromiso normativo: {deber) es aquel que encuentra fa creencia en
la lealtad a la organ2acion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibe ciertas prestaciones; por
ejemplo, cuando la insttucién cubre la colegiatura de la capacitacidn; se crea un senbdo de reaprocidad con la
organizacion”

Dimension 3: Compromiso de continuidad

Segun Garcia & Ibarra (2018) sostuvieron que ¢l: *Compromiso de continuacion: (necesidad) sefala el reconocimiento de
la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar ofro
empleo, si decidiera renunciar a fa organizacion, Es decr, el frabajador se siente vinculado a ka institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejerla implicaria perderlo fodo; asi como también percibe que sus oportunidades
fuera de la empresa se ven reducidas, se Incrementa su apago con |a empresa’.

Variable 02:

TITULO: Rendimiento Laboral

Definicion: “El despliegue de esfuerzo también dependera de las caracteristicas de cada trabajador y de la importancia
que sienta para la empresa” (Chiavenato, 2022).

Dimension de la variable 02:
Dimension 4: Efectividad.

Segun Machuca (2022) sostuve que: “se hace referencia a la capacidad que tiene un equipo de trabajo de cumplir con las
tareas que le fueron asignadas en la menor canfidad de fiempo, y con el menor consumo de recursos posible”.

Dimension 5: Rendimiento

Es uno de los constructos mas explorados en la literatura de la psicologia organizacional. Sin embargo, fa histona de la
disciplina hasta finales de la década del 80 se encuentra plagada de estudios destinados a evaluar de forma indiferenciada
el RL, Ja productividad y la eficacia de los trabajadores, De esta manera, la inexistencia de una clara diferenciacion en
cuanto a la definicion de estos términos ha conllevado que esios sean abordados, en muchas ocasiones, como conceptos
intercambiables (Gabini & Salessi, 2016, Salgado & Cabal, 2011).

Dimension 6: Eficiencia-eficaca

La eficiencia como la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Segun
Chiavenato (2017), es la: “Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles™ no siempre eficacia es
sindnimo de eficiencia”. Mientras que la eficacia, podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y objetivos.
La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos, Segun Chiavenato (2017), la eficacia
“es una medida del logro de resultados”.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 01: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES O
RANGOS
Compromiso | Identificacion emocional ¢ Siento que estoy emocionalmente
) a moa]ﬂc esa MUy débil
afectivo e i s Débil
Fuerte
Muy fuerte
Involucramiento ¢ Nodeseo ser un miembro de la .
familia de esta empresa. Mgé%ﬁb"
o Esta empresa significa mucho para Fuerte
mi personalmente. Muy fuerte
Compromiso Lealtad o  Esta empresa merece mi lealtad. )
Muy débil
nomativo Débil
Fuerte
Muy fuerte
Pertinencia o No abandonaria esta empresa porque o
tengo una obligacion personal de Mlg,%ﬁb”
cumplir con mis metas. Fueerte
o Nocreo que sea correcto dejar esta Muy fuerte
empresa en este momento porque
tengo un contrato de por medio.
Compromiso de Altemnativas o Dejaria la empresa buscar mas
; Muy débil
continuidad opostuimdades e otras Deébil
OTganizaciones. Fuerie
o Me siento satisfecho con mi puesto Muy fuerte
de trabajo y no dejaria la
organizacion.
Sentimiento de o Me siento comprometido con la MUy débil
. uy débi
pertenencia emp'l :”W lo que no hay signos de Débil
3 : 00. ) Fuerte
¢ Considera que no tiene un profundo Muy fuerte
sentimiento de permanencia hacia la
empresa.
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Variable 02: Rendimiento Laboral.

Dimensiones Indicadores Items NIVELES O
RANGOS
Efectividad Logro de resultados El trabajador da aportaciones claves N
para el logro de los resultados de la D;;'g'j;tre
empresa. Bueno
Excelente
Cantidad de produccion El rabajador logra completar con las befic
H eficiente
cuotas asignadas por la empresa. Regular
Bueno
Excelente
Trabajo Existe participacion individual y grupal
por los trabajadores dentro de la Deficiente
Regular
empresa. Bueno
Excelente
Rendimiento | Medicion de resultados El rabajador muestra resultados N
positivos respecto al trabajo asignado. Deficiente
Regular
Bueno
Excelente
Evaluacion de El trabajador contribuye con los Deficiont
.« e < . eficiente
objetivos objetivos a través de su labor asignada. Regular
Bueno
Excelente
Calificacién de El trabajador es calificado de acuerdo Deficiont
: eficiente
chaabiidon con sus labores realizadas. Regular
Bueno
Excelente
Eficaciay Satisfaccion sobre la Me siento satisfecho con el trabajo '
& Deficiente
eficiencia labor realizado en la empresa. Regular
Bueno
Excelente
El trabajador usa responsablemente los Deficiont
S s recursos de la orgamizacion sin que eliciente
Optimizacion de AR ficiados. I'«l;eugeul:gr
resultados Excelente
El trabajador realiza sus funciones de Deficiont
s . ericlente
limiento de t trabajo con eficacia. .
Complimisin o Mo El trabajador hace una contribucion Roguar
positiva a la empresa a través del Excelente
cumplimiento de las tareas asignadas.

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: "Compromiso organizacional y el
rendimiento laboral en la Empresa Inversol Recarga Selva ELR.L, Huancayo 2022"

N° DIMENSIONES / items

Pertinencia! cia?

Qaridad?

DIMENSION 1

No

St No

Compromiso afectivo

Siento que estoy emocionalments apegadc a la empresa

No deseo ser un miembro de la familia de esta empresa.

0T |-

Esta empresa significa mucho para mi personalmente.

DIMENSION 2

FAP PP

Fd e P

Compromiso normativo

Esta empresa merece mi lealtad.

No abandonaria esta empresa porque tengo una obligacion personal
de cumplir con mis metas.

No creo que sea correcto dejar esta empresa en este momento

o

| x>

| =i

mﬁpmmamm‘do.
DIMENSION 3

3
@ | | (s @
Z

Compromiso de continuidad

Dejaria la empresa buscar més oportunidades en otras

-2

organizaciones
Me siento satisfecho con mi puesto de trabajo y no dejaria la
organizacion.

Me siento comprometido con la empresa por lo que no hay signos de
abandono,

o

| | =

Considera que no tiene un profundo sentimiento de permanencia
hacia la empresa

-

DIMENSION 4

] >x| x| =| =

Efectividad

El trabajador da aportaciones claves para el logro de los resultados
de la empresa.

El trabajador logra completar con las cuotas asignadas por la
e

empresa.
Existe participacién individual y grupal por los trabajadores dentro de
is empresa.

5

Rendimiento

El trabajador muestra resultados positivos respecto al trabajo
a

| ] =] =] =

Elnw“wmmwocmboowmamhdowm
asignada.

-

Lo - A

El trabajador es calificado de acuerdo con sus labores realizadas
DIMENSION 6

F

CdE

Eficacia y eficiencia.

Me siento satisfecho con el trabajo realizado en la empresa.

El trabajador usa responsablemente los recursos de la organzacion
sin que sean desperdiciados.

El trabajador realiza sus funciones de trabajo con eficacis.

El trabajador hace una contribucién positiva a la empresa a través
del cumplimiento de las tareas asignadas.

a ol o oo

mive| eivel 1iQIm| | ¢ @] | x| =

>iv| el

b b

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia para medir las dimensiones, existe pertinencia, existe relevancia y existe claridad.

WiV, FIPVTEST

Especialidad del validador:

‘Pertinencia: £1 lemn corresponde 2l concepto lednco formutado
‘Relevancia: £ item es apropado para mpresertar al components o
timensdn especilics ded corsyuck)

IClaridad: Se de sin dhoutsd dlguna e ado del ilem e
CONCISD, exado y drecto

Nota: Suficencia. se doe sulcence cuando jos tems planteados
son sudciontes pora medr la dmensdn

7 de aaosto de 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Compromiso organizacional y el
rendimiento laboral en la Empresa Inversol Recarga Selva E.LR.L, Huancayo 2022"

N° DIMENSIONES / items

Portinencia’ [Relevancia’ Qaridad?

DIMENSION 1

Si

No Si No

Compromiso afectivo

Siento que estoy emocionalmente apegado a la empresa

No‘ sar un miembro de la famita de esta empresa.

0 To -

ba significa mucho para mi personaimente.
DRSO3

Lidaina|e

AR E

Compromiso normative

Eammmw.

o eN

No abandonaria esta empresa porque tengo una obligacion personal
de cumplir con mis metas.

Ed |

et
bt

No creo que sea comrecto dejar esta empresa en este momento

n

b
bd

gggu%\iggmmd.ggmwdo.
DIMENSION 3

3 | Compromiso de continuidad
a Degaria la empresa buscar mas oportunidades en otras

=

s
b Mo:hnb_sdnhchoomnipmuodoanoynodowhh

>

organizacién.
¢ Me siento comprometido con la empresa por lo que no hay signos de
abandono.

d Considera que no tiene un profunde sentimiento de permanencia
hacia la empresa
DIMENSION

B x| =

4

Efectividad

El trabajador da aportaciones claves para & logro de los resultados
de la empresa.

>

b El trabajador logra completar con las cuctas asignadas por la
empresa.

-

n Exste participacion individual y grupal por los trabajadores dentro de

7 o=

8] < ¢ | ] | =

DRENEON &

Rendimiento

El trabajador muestra resultados positivos respecto al trabajo
asignado.

-

Echmltuyomboobjnﬁvulmdowm

B3

El trabajador es calificado de acuerdo con sus labores realizadas
DIMENSION &

D

Wil x| x| [&] = =| =

Zixe] x| >

Eficacia y eficiencia.

Me siento satisfecho con el trabajo realizado en la empresa.

Elandonu nwm.btmdohomuum
sin que sean des

Elnhgﬁamﬁumhcbnudonbgomm

anl o =

El trabajadior hace una contribucion positiva a la empresa a traves
del cumplimients de las tareas asignadas.

| i

i Ead bl
-

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia para medir las dimensiones, existe pertinencia, existe relevancia y existe claridad.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DELGADO SANCHEZ CIRO ISAMEL DNI: 428942405
Especialidad del validador:

10 de agosto de 2022

Pertinencia: E! fem cormespande al concepto teénoa formulada
Redevancia El ltem es apropado pars representar @ componente o
dimensitn especifica del consincto

ICharidad: Se ertiende sin dficultad dguna o enunciado del llem_ es
0ONCIS0, €Xa010 y drecto

Nota: Suficenca, se doe suficencia cuando ios ftems planteados
son suficentes para medr kn dmensitn

o~
o~
"
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Hert o to = PREETTTRNIT

Firma del Experto Informante,

63



ucv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Compromiso organizacional y el
rendimiento laboral en la Empresa Inversol Recarga Selva E.LR.L, Huancayo 2022"

Existe paricipacion individual y grupal por los trabajadores dentro de

o

DRSNS

N° DIMENSIONES / items Portinencia’ Relovancia’ Qaridad?
DIMENSION 1 Si No Si  No | Si No
1 | Compromiso afectivo
a | Siento que estoy emocionalmente apegado a la empresa X X X
b | No deseo ser un miembro de la famia de esta empresa. X X X
¢ | Esta significa mucho para mi per imente. X X X
'ﬁﬁ‘?ﬁ;‘ Si | No | Si | No | Si | Ne
2 | Compromiso normativo
a | Esta empresa mi lealtad . X X X
b No abandonaria esta empresa porque tengo una obligacion personal X X X
de cumplir con mis metas.
é No creo que sea correcto dejar esta empresa en este momento X X X
Mm%‘mmm&gmdo.
DIMENSION 3 Si No Si No | Si No
3 | Compromiso de continuidad
a Desaria |la empresa buscar més oportunidades en otras X X
organizacones
b Me siento satisfecho con mi puesto de trabajo y no dejaria ia X X
organizacién.
c Me siento comprometido con la empresa por lo que no hay signos de X X X
abandono.
d Considera que no tiene un profundo sentimiento de permanencia X X X
hacia la empresa
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
Efectividad
El trabajador da aportaciones claves para & logro de los resultados X X
de la empresa.
b El trabajador logra completar con las cuotas asignadas por la X X
X
Si

Rendimiento

El trabajador muestra resultados postivos respecto al trabajo
asignado

El trabajador contribuye con los objetivos a ravés de su iabor

0T | =8

B3

Wuuﬁﬁu‘oaumdomnmhbmmim:
(]

£
Bivel 2| 2| (B M| M| =
Z

Qi

Eficacia y eficiencia.

Me siento satisfecho con el trabajo realizado en la empresa.

El frabajador usa responsablemente los recursos de la organizacion
sin que sean desperdiciados.

=i

El trabajador realiza sus funciones de trabajo con eficacia.

anl o =

El trabajadior hace una contribucion positiva a la empresa a traveés
del cumplimiento de las tareas asignadas.

b

£
>l »im % > > Z e
&

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia para medir las dimensiones, existe pertinencia, existe relevancia y existe claridad.

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juex validador: Herrera Herrera Judith Catherine

Especialidad del validador:

Pertinencla; £] bem corresponde al concepio eénco fomudado
"Relevancla: El tem es apropmdo para mepresentar i comparente 0
dmensiin especlica del constructo

"Claridad: Se enterde an daultad dguna of enunciado del llem e
conciso, exacto y dreco

Nota Sudoenca, se dor sufoence asando los llems plarmesdos
son sulcientes paea madr la dmensdco

DNI: 47030163

07 de agosto de 2022

(
MJ/‘

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6: Matrices de investigacion

Tabla 5

Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Compromiso Organizacional

Definiciéon conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores Escala

“Es algo que refleja

un deseo, una necesidad y/o

una obligacién de mantenerse

dentro de
organizacion”(Pefa
2016, p. 97).

una

et al.,

El interés de los trabajadores
para con la organizacion se
sustenta en un deseo de
obtener mejores utilidades, lo
gue conlleva al deber de lealtad
y pertenencia, generando una
obligacion de continuar dentro

de esta.

Deseo

Deber

Necesidad

Identificacion

Involucramiento

Lealtad

Pertenencia Ordinal

Alternativas

Inversiones
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Tabla 6

Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Rendimiento laboral

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores Escala

El despliegue de esfuerzo
también dependera de las
caracteristicas de cada
trabajador y de la importancia
gue sienta para la empresa
(Chiavenato, 2022).

Es la actividad laboral que realiza
el trabajador dentro de Ila
organizacion mediante el esfuerzo
y energia del empleado para
cumplir con efectividad en su labor,
lo que conlleva a que tenga un
rendimiento promedio de acuerdo
con las caracteristicas, cuya
importancia es que se desemperie

con eficiencia y eficacia.

Efectividad

Rendimiento

Eficacia-eficiencia

Resultados
Produccion

Trabajo

Medicion
Evaluacioén

Calificacion Ordinal

Cumplimiento de tareas

Satisfaccion

Optimizacion de

resultados
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Anexos: Base de datos de la investigacion

68

[ o1 4l D2 D3 v A E1 dE2 ez | vz |
1 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00
3.00 3.00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00
3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00
8 3.00 4,00 3.00 3.00 3.00 4,00 3.00 4,00
3.00 3.00 3,00 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
s ] 3.00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
3.00 3.00 3.00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00
3.00 3.00 4,00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00
3.00 3.00 3,00 3.00 3,00 3.00 3,00 4.00
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00
2,00 3.00 3.00 3.00 3.00 4,00 3.00 3.00
2,00 3.00 3,00 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00
2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00
2,00 3.00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00
3.00 4,00 4,00 2,00 3.00 4,00 3.00 3.00
2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00
24 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 2,00
2,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 4,00
2,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00
3,00 3,00 2.00 2,00 2.00 2,00 2.00 2,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3.00 2,00 2,00
4,00 2.00 2,00 2.00 3,00 2.00 2,00 4.00|
4,00 2,00 2.00 2.00 3.00 2,00 2,00 4.00|
2.00 2.00 3,00 2,00 2.00 2.00 3,00 2.00
2,00 2,00 2,00 3.00 2,00 2,00 3.00 2,00
2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00
4,00 4,00 1.00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00
2.00 2.00 2,00 4,00 2.00 2.00 2.00 2.00
4.00 2.00 2,00 2,00 1,00 3,00 4.00 2.00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1.00 2,00
2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
2,00 2,00 1,00 2,00 4,00 1,00 2,00 2,00
2.00 1,00 1,00 1,00 2.00 1,00 4.00 2.00
2,00 2,00 1.00 3.00 2,00 1.00 3.00 2,00
2,00 1,00 1,00 1.00 3.00 1,00 2,00 2,00
400 1,00 4,00 1,00 1,00 400 1,00 400
1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 1,00 2,00 1,00 4,00 1,00 4,00 2,00
1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
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