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RESUMEN

El actual trabajo tuvo por objetivo conocer la relacion compartida entre la
gestion estratégica y el compromiso laboral de la empresa Servitran, Moquegua,
2023. Su aproximacion fue cuantitativa, sin realizar experimentacion y de un nivel
relacional. Se incluyo la aplicacion de dos cuestionarios a 50 colaboradores de la
compafia mencionada. En sus resultados se llegd a saber que el diagnéstico
organizacional mostro relacion significativa con el compromiso afectivo, con un
valor p de cero y r de 0.662. El sistema gerencial también se correlacioné con un
valor p de ceroy r de 0.725 con el compromiso de continuidad. El direccionamiento
y control estratégico obtuvo un valor p de cero y r de 0.679 con el compromiso
normativo, por lo cual también se corroboré su vinculo significativo. Se concluyé
gue dicha relacion también existio para la gestidén estratégica con el compromiso
laboral, sustentado en un valor p de cero y un valor de r equivalente a 0.702.

Palabras clave: gestion estratégica, compromiso afectivo, compromiso

normativo, compromiso de continuidad, compromiso laboral.



ABSTRACT

The objective of the current work was to understand the shared relationship
between strategic management and work commitment of the company Servitran,
Moquegua, 2023. His approach was quantitative, without experimentation and at a
relational level. The application of two questionnaires to 50 employees of the
aforementioned company was included. In its results, it was found that the
organizational diagnosis showed a significant relationship with affective
commitment, with a p-value of zero and an r-value of 0.662. The managerial system
also correlated with a p-value of zero and an r-value of 0.725 with the commitment
to continuity. The strategic direction and control obtained a p-value of zero and an
r-value of 0.679 with normative commitment, thus confirming its significant link. It
was concluded that this relationship also existed for strategic management with
labor commitment, supported by a p-value of zero and an r-value equivalent to
0.702.

Keywords: strategic management, affective commitment, normative

commitment, continuity commitment, labor commitment.



INTRODUCCION

La gestion estratégica y el compromiso laboral son dos factores criticos para
el éxito de cualquier empresa. El primero hace alusion a la determinacion y
evaluacién de las metas a largo plazo y las estrategias requeridas para lograrlas.
Por otro lado, el compromiso laboral se refiere a la actitud positiva y la motivacion
gue los empleados muestran hacia su trabajo y su empresa. En conjunto, estos
factores pueden ayudar a aumentar la productividad de los empleados (Arias et al.,
2020). Las organizaciones deben estar listas para ajustarse a las fluctuaciones del
mercado y sacar partido de las ocasiones favorables que surgen. En este sentido,
la administracion estratégica puede asistir a las empresas a descubrir y potenciar
sus ventajas y posibilidades, mientras que la implicacién de los trabajadores puede
incentivar la innovacion y el pensamiento creativo en el personal (Santamaria et al.,
2020).

En el aspecto internacional se han ejecutado estudios referidos. En Etiopia,
se hallé que los trabajadores calificaban su relacion con sus supervisores en un
nivel regular (3.17 de 5 puntos), no encontraban oportunidades de crecimiento en
su centro de labores (2.71), sentian que no se les recompensaba por sus esfuerzos
(2.08), por lo cual, su compromiso de continuidad con la empresa fue bajo (2.37),
al igual que su compromiso afectivo (2.32) y normativo (2.8) (Abebe y Assemie,
2023). En otro estudio hecho en Indonesia, el nivel regular de compromiso de los
trabajadores fue vinculado con el desempefio de la gestion estratégica, pues fue
verificado que la adecuacion de los empleados al quehacer de la organizacion fue
regular (3.53 de 5 puntos), la gestion estratégica, en cuanto al compromiso de los
ejecutores de estrategias y en su formulacion, fue hallada en un bajo nivel (2.75).
En simultdneo, los empleados no percibian los problemas de la empresa como los
suyos (2.97), mostraron un apego regular (3.19) y su sentido de pertenencia

también recayo en dicho nivel (3.08) (Rustamadji y Omar, 2019).

En Latinoamérica, solo un 21% de los empleados de las empresas se
muestran totalmente entregados a su trabajo, mientras que un 60% no evidencia
un compromiso con la compafia para la que laboran y un 19% se encuentra

activamente desvinculado de sus obligaciones laborales. Esto sugiere que este



tltimo grupo podria influir negativamente en sus colegas y perjudicar a la
organizacion. El compromiso laboral surge cuando influyen aspectos asociados a
la administracion estratégica, como el liderazgo, el cdmo se gestiona el recurso
humano, incentivos y estimulos dados por los superiores, ya que estos factores
promueven el bienestar de los trabajadores (Dolores & Jaya, 2018).

En el ambito nacional, un estudio realizado por Great Place To Work Peru
sobre el sentimiento de bienestar en el trabajo, indica que los empleados de
empresas prominentes del Perd muestran un alto grado de compromiso y
dedicacién hacia su labor, gracias a que se les promueve profesionalmente, se
respetan las normativas laborales, los equipos de trabajo son eficaces, y las
retribuciones son atractivas y satisfacen a los trabajadores. En otras palabras,
existe una adecuada gestion del personal, liderazgo y motivacion en las empresas,
asi como estrategias apropiadas para cumplir los objetivos a largo plazo. Esto se
refleja en que el 87% de los empleados estan comprometidos con su trabajo
(Calizaya et al., 2020).

En el ambito local, en Servitran, tras una conversacion informal con los
empleados, se ha revelado una desconexion entre las metas de la compafia y el
grado de motivacion de sus empleados. Es posible que los empleados no estén en
sintonia con la estrategia de la empresa o0 que sientan que su trabajo no es valorado
o reconocido. Esto podria ser consecuencia de una comunicacion deficiente entre
sus lideres y los empleados, por la ausencia de oportunidades para que se
desarrollen y se formen los trabajadores, y una cultura organizativa que no
promueva el compromiso y la motivacion de los empleados. También puede ser
gue la empresa no esté implementando correctamente su estrategia, 1o que genera
una desvinculacion de la estrategia planeaday el compromiso presentado por parte
de sus trabajadores. De continuar esta problematica, podrian surgir consecuencias
como una disminucién en la calidad del trabajo, una baja productividad y un mayor
indice de rotacion de empleados. Esto podria impactar en el desempefio de la
compaiiia y en su aptitud para competir en el mercado. Ademas, una falta de
compromiso laboral podria perjudicar la imagen y reputacion de la empresa, lo cual

podria desalentar a los clientes y a los posibles aspirantes a un empleo.



Por todo lo mencionado el problema general es ¢ Cual es la relacién entre la
gestion estratégica y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa
Servitran, Moquegua, 2023?, mientras que los problemas especificos, ¢ Cuél es la
relaciéon entre el diagnéstico organizacional y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023?, ¢ Cuél es la relacion entre
el sistema gerencial y el compromiso de continuidad en los trabajadores de la
empresa Servitran, Moquegua, 2023?, ¢Cuél es la relacibn entre el
direccionamiento y control estratégico con el compromiso normativo en los

trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023?

La justificacién tedrica deviene por la necesidad existente de darle mayor
profundidad a la manera en que estos factores se relacionan. Existen diversas
teorias que respaldan la importancia de la gestion estratégica y, a su vez, del
compromiso que tienen los trabajadores para el éxito empresarial, pero aun hay
muchas lagunas en cuanto a como estos factores pueden ser efectivamente
implementados en una empresa. Se busco contribuir a la literatura existente y
mejorar la comprension de cdmo la gestion de estrategia de una empresa y el
compromiso de sus trabajadores se vinculan en la realidad. La justificacion practica
se refiere a que el estudio puede tener un impacto directo en la eficiencia de la
empresa. Para disefiar programas que capaciten a su personal y busquen su
desarrollo en el sentido profesional y laboral, pues ello conllevara al incremento de

su productividad.

Justificacion metodoldgica, radicé en la necesidad de utilizar un enfoque
riguroso y sistematico para analizar los datos recolectados. Se utilizaran métodos
cuantitativos para recaudar el requerimiento de datos a través de un cuestionario.
Ademas, se emplearon técnicas de analisis estadistico para interpretar los
resultados. Esta combinacion de métodos permitié una evaluacion completa de la
conexion dada por las variables que se evaluaran. Se justifica practicamente porque
los resultados de este trabajo podran ser empleados en aras de un mejor
desempeiio de la empresa. Ya que la relacion positiva entre las variables se
comprobd para que la empresa pueda implementar politicas y programas que

fomenten la gestion estratégica y el compromiso laboral en el trabajo diario. Esto



llevard a una mejora en la calidad del trabajo y en la satisfaccion de los empleados,

lo que a su vez podria optimar su rentabilidad.

Ante ello, su objetivo general es determinar la relacion entre la gestion
estratégica y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran,
Moquegua, 2023. Objetivos especificos: Hallar la relacién entre el diagndstico
organizacional y el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa
Servitran, Moquegua, 2023; Hallar la relacion entre el sistema gerencial y el
compromiso de continuidad en los trabajadores de la empresa Servitran,
Moquegua, 2023; Hallar la relacion entre el direccionamiento y control estratégico
con el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa Servitran,
Moquegua, 2023.

Por lo mencionado, La hipotesis general es la gestion estratégica se
relaciona de manera significativa con el compromiso laboral en los trabajadores de
la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Como hipodtesis especificas se
consideraron tres: existe relacion significativa entre el diagnostico organizacional y
el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua,
2023; existe relacion significativa entre el sistema gerencial y el compromiso de
continuidad en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023; y, existe
relacion significativa entre el direccionamiento y control estratégico con el
compromiso normativo en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua,
2023.



Il. MARCO TEORICO

Para desarrollar el presente tema se revisé un conjunto de investigaciones.
En un &mbito internacional se tiene el trabajo de Kylkarni et al. (2020) este tuvo
como propésito primario el analisis de la incidencia de la gestiébn sobre el
compromiso y desarrollo de habilidades, metodol6gicamente fue cuantitativo,
observacional y correlacional. Se consideré a 47 personas que completaron un
cuestionario. Se hallé en sus resultados que la gestion estratégica llega a tener
conexién con el compromiso y desarrollo de habilidades con un p valor significativo.
Concluyeron que la gestion debe orientarse hacia la perspectiva del colaborador
para acrecentar su compromiso y desarrollar sus habilidades.

También la investigacion de Alves et al. (2020) se propuso a entender cémo
se vinculaban los dos constructos mencionados en su titulo. Metodolégicamente
fue cuantitativo, observacional y correlacional, se integr6 una muestra de 172
participantes con ayuda de quienes se evalud las variables mediante un
cuestionario. Los resultados evidencian que las variables se asocian
significativamente con un p valor de cero. Concluyeron que el estilo con el que se
lidera, el clima de la organizacion y la gestion realizada permite que se aumente el

compromiso de los colaboradores.

Asi mismo, se encuentra el estudio de Lim et al. (2020) cuyo objetivo fue
analizar los factores de la cultura organizaciéon que afecta el compromiso de los
colaboradores, metodolégicamente fue cuantitativo, observacional, y correlacional,
conformandose el apoyo de 190 personas encuestadas. Los hallazgos evidencian
gue la gestion realizada, el estilo con el que se lidera y la cultura de la organizacion
junto al trabajo en equipo influyen sobre el compromiso con un p valor igual a cero.
Concluyeron que la cultura organizacional y los factores asociados repercuten

sobre el nivel de compromiso presentado por sus trabajadores.

De igual forma, el estudio de Rustamadji & Mohd (2019) donde se requirié
conocer como la gestion tenia efecto sobre el incremento del compromiso y la
reduccion de la rotacién. Metodoldégicamente fue cuantitativo, observacional y
correlacional. Donde se encuest6 a 386 personas. Los resultados indican que existe
una conexion estadisticamente significativa, con un valor p de 0.000, entre la

gestion y el compromiso y desempefio de los colaboradores. Concluyeron que la



gestion ejercida repercute sobre los logros laborales y el compromiso de los
colaboradores.

Finalmente, el estudio de Paz (2019) cuyo objetivo fue analizar las
estrategias efectivas para aumentar el compromiso y reducir la rotacion,
metodolégicamente fue cuantitativo, observacional y correlacional. Consideré en su
encuesta a 500 personas. Los hallazgos evidenciaron que la comunicacion efectiva,
el estilo de liderazgo, la retroalimentacion brindada y el clima organizacion
repercuten sobre el compromiso laboral y disminuye la rotacion laboral. Se llegé a
la conclusién de que las organizaciones deben poner énfasis en los aspectos que

impactan en el compromiso para aumentarlo.

Dentro de un plano nacional, estéa el trabajo de Carrién (2022) en su estudio
se pretendio analizar la relacion entre las variables, metodologicamente fue
cuantitativo, observacional y correlacional. Ademas, se implico en la encuesta a 47
personas. Los hallazgos dieron evidencia de que las variables se relacionan
significativamente con un p valor igual a 0.000, de igual forma, el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo se asociaron con la gestion por procesos con
un p valor menor al 5%. Concluyeron que a medida que mejore la gestion, mejorara
el compromiso de los colaboradores, favoreciendo la productividad y el desempefio

organizacional.

También el estudio de Lopez (2021) se quiso dar analisis a la relacion dada
por los constructos mencionados en su tema. Se opt6é por un método cuantitativo,
observacional y relacional, que integr6é a un total de 60 personas en su encuesta.
Los resultados evidencian que las variables se asociaron significativamente con un
p valor igual a cero y r de 0.899. Se concluyé que la manera en que se gestionaba
al recurso humano, dependiendo de cémo se ejerza, influye en el compromiso, es

decir que, si es positiva aumentaria el compromiso de los colaboradores.

De igual forma, se encuentra el estudio de Marquez (2021) donde se dispuso
a analizar la relacion entre las variables. Se trat6 de un trabajo relacional,
cuantitativo y observacional, donde se considerd en su encuesta a 297 personas.
Se evidencio en sus resultados que la gestion es adecuada en un 81.1% al igual
gue el compromiso en un 79.5%, ademds, las variables se asociaron

significativamente con un p valor igual a cero. Concluyeron que, si la gestion



ejercida es favorable, esta repercute sobre el grado de compromiso de los
colaboradores.

Asi mismo se presenta la investigacién de Orichuela (2019) en la cual se
pretendio6 hallar si las variables mencionadas en su titulo estaban relacionadas. Se
traté de una aproximacion cuantitativa, transeccional y relacional, contdndose con
la participacion de 316 personas en su encuesta. Los resultados evidencian que las
variables se asociaron significativamente con un p valor igual a 0.000 y un r=0.912.
Como conclusion se demostré que la gestidén ejercida sobre el recurso humano

influye sobre el grado de compromiso de los colaboradores.

Finalmente, el estudio de Rodriguez (2019) se busc6 conocer la forma en la
gue relacionaban sus variables. Definié su trabajo como cuantitativo, relacional y
transeccional, incluyéndose a 118 personas en su encuesta. Los resultados
evidencian que la gestion es regular en un 45.7% al igual que el compromiso en un
50.9 %. Concluyeron que las variables se asociaron significativamente con un p

valor igual a cero y un valor de r de 0.847.

La primera variable, conocida como gestidon estratégica, se define como el
proceso de formulacion de estrategias por parte de la direccion de una empresa.
Segun Fuertes et al. (2020), se considera que esta variable es fundamental para el
exito de las nuevas empresas, ya que operan en un entorno empresarial
caracterizado por su dinamismo. Segun Mitra (2021) la gestion estratégica actua
como una herramienta eficaz para que las organizaciones puedan tomar
decisiones, hacer seguimiento, planificar politicas pragmaticas, procedimientos e
implementen nueva tecnologia. Por otro lado, Kumar (2021) sefiala que la gestion
estratégica es una herramienta de planificacion a largo plazo para crear fortalezas
y ventajas de la organizacion frente a la competencia. Sumado a ello, segun
Williams et al. (2020), lo que hace esta variable es brindar la direccion correcta para

administrar la misma y genera autoeficacia organizacional.

La relevancia de la gestion estratégica, segun Elbana et al. (2020), radica en
su capacidad para mitigar el riesgo operativo al fomentar la innovaciéon oportuna y
la toma de acciones tempranas por parte de la empresa. Para Miroslav y Premsyl
(2020), la gestion estratégica permite a la direccidn incrementar su capacidad para

desarrollar planes, politicas y estructuras, lo cual beneficia a las organizaciones al



facilitar la evaluacion y reevaluacion de estrategias, competidores, nuevas
condiciones econOmicas y tecnologia. En este sentido, segun Esmaeli (2019) la
gestion estrategia se considera fundamental para determinar el grado en el que

crece y se desarrolla una compainiia, lo cual es traducido en su éxito.

Por otro lado, Beekun & Carvalho (2021) sefalan que la importancia de la
gestion estrategia es excepcional porque enfoca la organizacion a ser reactiva a
proactiva, lo que permite la implementacion y el inicio de estrategias que
promuevan el avance organizacion, lo cual crea mas compromiso internamente, y
a su vez, promueve el desempefio organizacional. Si la gestion estrategia es
adecuada y los problemas organizacionales se analizaron adecuadamente, ello
contribuira al aumento de la rentabilidad de una empresa, ademas. La gestion
estratégica, segun Tarifi (2021), desempefia un papel critico en el decrecimiento de
la resistencia al cambio al fomentar un entorno mas comunicativo y propicio entre
los colaboradores y los supervisores. Ademas, contribuye al aclaramiento y
transparencia de las metas, asi como la mision general de la organizacion, como

sefialé Messaoud (2022).

Se hace referencia a la teoria de la ventaja competitiva que introdujo Porter,
la cual es considerada de relevancia entre las teorias de gestion. Segun Islami et
al. (2020), esta teoria ilustra cdmo se comporta una empresa frente a sus
competidores en un sector especifico. En otras palabras, las empresas necesitan
establecer una ventaja a largo plazo, ya sea a través de la mengua de los costos o
de diferenciar aquello que ofrece. Farida & Setiawan (2022) explican que la
diferenciacion se refiere a la creacion de una oferta de mercado Unica que los
usuarios o consumidores valoran y por la que estan dispuestos a pagar mas. Por
otro lado, la reduccién de costos se relaciona con la eficiencia en la distribucion y
produccion, lo que permite a la organizacion ofrecer precios mas bajos. Asi mismo,
Porter segun Deszczynski (2021) recalca que es necesario analizar el entorno de

la organizacion y adaptar la gestion estrategia en consecuencia.

De igual manera, es relevante la teoria de la visidbn basada en recursos.
Segun Samsudin & Ismail (2019), esta teoria se centra en los recursos internos que
las empresas necesitan para llevar a cabo acciones particulares y conseguir

ventajas competitivas duraderas. Estos recursos incluyen todos los bienes,



habilidades, procesos organizacionales, caracteristicas de la empresa, sus
conocimientos, la informacién con la que cuenta, entre otros, que una empresa
controla y que le permiten disefiar e implementar tacticas para aumentar su
eficiencia y eficacia. Segun Marchand et al. (2021), las empresas difieren en sus
recursos estratégicos y estos recursos tienen una movilidad limitada entre las
empresas, por lo que pueden impulsar el éxito y determinar la efectividad de los

esfuerzos de una empresa.

Se evaluo esta variable mediante Gonzélez et al. (2019), quienes expusieron
gue la gestion estratégica involucra una serie de procesos orientados al
planeamiento, el seguimiento y la posterior evaluacion de los requerimientos
organizacionales para el alcance de las metas, la misma permite a la empresa
contar con un andalisis situacional, trazar estrategias, implementar politicas y
analizar la eficacia de las actividades ejecutadas. Las dimensiones evaluadas
corresponden al diagnostico organizacional, el sistema gerencial y el
direccionamiento y control estratégico. La primera dimension corresponde al
diagnostico organizacional, el cual, para Appelbaum (2020) es un proceso
sistematico de evaluacion integral de una organizacion, que implica identificar y
analizar informacion sobre su estructura, procesos, recursos, capacidades, cultura
y entorno, con el propdsito de detectar areas problematicas, comprender causas
subyacentes y determinar acciones necesarias para mejorar el desempefio y
efectividad organizacional. Se realiza mediante la aplicacion de modelos y
herramientas especializadas por consultores internos o externos, en colaboracion
con los directivos. Permite obtener una vision objetiva de la realidad organizacional
como paso previo para una efectiva intervencion. Los indicadores para evaluar
corresponden a la situacion interna, haciendo referencia a las capacidades y
procesos internos de la organizacion y, la situacion externa, la cual se vincula a los
factores externos que impactan sobre la compafia, como el entorno politico,

econdmico, mercado y la competencia.

Mientras que la segunda dimension para Gonzalez et al. (2019) corresponde
al sistema gerencial, el cual se refiere al conjunto de herramientas y practicas
empleadas para la direccion de la organizacion. Para De Mast et al. (2022), se

refiere al conjunto de estructuras y procesos implementados para guiar y mejorar



el desempefio organizacional. busca crear cambios fundamentales en la
organizacion, adaptandose al contexto especifico y equilibrando la adopcién de
mejores practicas con las necesidades unicas de la entidad. Se consideran como
indicadores a la determinacion de objetivos, siendo la planificacibn de metas a
cumplir en un periodo; como segundo indicador la declaracion de mision siendo la
razon de ser de la empresa, como tercer indicador la declaracién de visién, la cual
se refiere a laimagen que se espera alcanza a largo plazo. Asi mismo, como cuarto
indicador se evalla la definicion de estrategias, las mismas son acciones que deben
seguirse para conseguir los objetivos largoplacistas; y como quinto indicador, el
establecimiento de politicas generales, las mismas son guias que orientan el

comportamiento organizacional.

La tercera dimension, direccionamiento y control estratégico, para Gonzalez
et al. (2019), se ocupa del control y la direccion estratégica, implica monitorear y
evaluar cada actividad para asegurarse de que esta progresando como deberia.
Por otro lado, para Tipuri¢ (2022) se refiere a la orientacion y gestion consciente de
las intenciones y acciones de una organizacion en relacién con su entorno. Ofrece
un marco para influir en acciones, reflejando tanto identidades organizativas como
individuales y anticipando un futuro deseable basado en el entendimiento colectivo
y contextual del entorno. Como indicadores se consideraron el plan estratégico, el
cual es un medio para definir los objetivos y estrategias, mientras que el segundo
indicador corresponde a los planes tacticos y operativos, que detallan como seran
llevadas a cabo las estrategias a corto plazo y las actividades necesarias para

lograr las metas.

Como tercer indicador se considera la ejecucion de estrategias que implica
llevar a cabo planes y acciones segun lo previsto y, por ultimo, indicador la medicion
y evaluacion, los cuales se refieren a los procedimientos de control y verificacion

del desempefio organizacional (Gonzalez et al., 2019).

Ahora bien, la segunda variable a considerar es el compromiso laboral, el
cual se define por parte de Noesgaard & Jgrgensen (2023) como el vinculo
psicologico entre un colaborador y una organizacion que alienta al mismo a
permanecer en la organizacion, ademas, segun Lott & Abendroth (2023) el

compromiso laboral es sumamente Util para que los empleadores puedan predecir

10



el grado de rotacion, ausentismo e incluso tardanza. Mientras que, Herrera & De
Las Heras (2020) apuntaron que el compromiso laboral sirve como un barémetro
de la lealtad, la dedicacion profesional y la satisfaccion en el trabajo de un
empleado, reflejando generalmente el grado de cumplimiento que un individuo

experimenta en su labor.

Por consiguiente, segun Qureshi et al. (2019) las empresas necesitan
conformar equipos profundamente vinculados con sus metas estratégicas, que
muestren una clara orientacion hacia la organizacién y su trabajo. En este sentido,
es crucial que las organizaciones disefien politicas y practicas que fortalezcan el
compromiso laboral y potencien lo satisfechos que estén sus colaboradores. Esto
es vital ya que el compromiso laboral actia como motor para alcanzar un respeto
reciproco entre los colaboradores y su organizacion. Ademas, los trabajadores
demuestran un mayor compromiso laboral cuando perciben que su organizacion
estd comprometida con el desarrollo personal y la consecucion de sus metas, lo

gue genera el efecto deseado.

La teoria del contrato psicologico, de acuerdo a Fantinelli et al. (2023),
destaca como factor clave la percepcion de un cumplimiento adecuado del contrato
entre dos partes involucradas. Esta teoria subraya que una de las partes puede
percibir subjetivamente que la otra no ha cumplido de manera adecuada con las
obligaciones prometidas. Segun Gomes & Bittencourt (2019), esta comparacion
tiene implicancias que trascienden la simple violacibn de las recompensas
esperadas, extendiendo su influencia a la imagen que el colaborador forma sobre
la organizacion. Tal como sefala Yu (2022), esta imagen impacta en la confianza

en la organizaciéon y en la percepcion de equidad en la relacion laboral.

Por otra parte, se tiene en cuenta la teoria de las partes interesadas. Segun
Wang (2022), esta teoria destaca que los gerentes deben cumplir con las
demandas de todas las partes de interés pertinentes. Estas son definidas como
aquellas personas o grupos con el poder de afectar y ser afectados por las metas
de la organizacion. En este contexto, satisfacer las necesidades de los
colaboradores puede aumentar su compromiso. Ademas, como indican Bhatti et al.
(2022), cuando las organizaciones toman en cuenta el interés mostrado por los

colaboradores, y se preocupan por su bienestar, es mas probable que estos se
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sientan mas comprometidos con la empresa. Ademas, siendo los colaboradores el
recurso de mayor valor en toda empresa, es esencial motivarlos a desempenarse

de manera 6ptima y reconocer su valor.

La variable se evalla mediante Justiniano (2020) quien expone el
compromiso laboral y su composicion de tres elementos compromiso afectivo, de
continuidad y normativo, en consecuencia, como sefalaron Yi et al. (2022) el nivel
gue poseen los trabajadores respecto al compromiso indica que aumenta a partir
del valor intrinseco que le da el colaborador. La primera dimensién se interpreta
como la conexién, identificacion e implicacion emocional del empleado con la
comparfiia en la que labora, se refiere al vinculo emocional que la persona establece
con la organizacién, la identificacion y el involucramiento que tiene con ella,
existiendo una relacion afectiva que conecta al trabajador con la organizacion. Los
indicadores para evaluar corresponden a los lazos afectivos, siendo el lazo
emocional que presenta el colaborador a la organizacion, el segundo indicador
corresponde a la percepcion se satisfaccion, siendo el grado de cumplimiento de
sus expectativas con la empresa y, como ultimo indicador, la percepcion de
necesidad, siendo la perspectiva que tiene el colaborador sobre el grado de

relevancia de la organizacion para su vida y bienestar (Justiniano, 2020).

Mientras que, la segunda dimension, compromiso de continuidad hace
referencia al nivel mas bajo de compromiso, por lo cual, el colaborador se
comprometié a brindar un trabajo de calidad porque considera que no hay otra
oportunidad equiparable en el actual mercado de trabajo, en este sentido, su
vinculo laboral esta unido por la seguridad laboral. Como indicadores se evaltan la
necesidad de trabajo, siendo la perspectiva del colaborador como su Unica opcion
laboral que le brinda estabilidad y, como ultimo indicador las opciones laborales,
siendo la contemplacion de puestos laborales que le permitiran desarrollarse y

crecer profesionalmente (Justiniano, 2020).

Y, como ultima dimension se considera al compromiso normativo, el cual se trata
de la obligacion de lealtad con la compairiia, donde el colaborador siente que tiene
deberes hacia la misma. Los indicadores a considerar son: Evaluaciéon permanente,
siendo el grado se seguimiento de los objetivos y metas establecidos, como

segundo indicador, la pertenencia, hace referencia al sentimiento de identificacion
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y arraigo hacia la empresa y, como ultimo indicador la lealtad, siendo el grado de

fidelidad y respeto para la organizacion (Justiniano, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Se consider6 como basica, dado que la investigacion tuvo como objetivo
analizar las variables de gestion estratégica y compromiso laboral, con el fin de
proporcionar un estudio que pudiera servir de referencia para otros investigadores
y conlleve a profundizar en el conocimiento existente sobre el vinculo compartido
entre las variables de estudio. Como sefialan Hernandez y Mendoza (2018), el
propésito de este tipo de estudio se centra en generar un conocimiento mayor sobre
una problematica especifica, a través del analisis de la misma y el respaldo de

diversos planteamientos tedricos que facilitan su comprension.

El enfoque de investigacion utilizado es cuantitativo, tal como sugieren Arias
y Covinos (2020), los temas fueron abordados con la finalidad de medir y cuantificar
el comportamiento evidenciado en la muestra en relacion con las variables
analizadas. Esto facilité la generacion exitosa de conocimiento nuevo que pudo ser

expresado en cifras.
3.1.2. Disefio de investigacion

Correspondi6 a uno no experimental, correlacional y corte transversal, como
sefial6 Baimyrzaeva (2018) estos estudios se centran en la observacion del
problema sin alterar las variables, asi mismo, se busc6 conocer como estas se
interrelacionan entre ellas. Por ultimo, se consider6 un estudio transversal por
recoger los datos en un solo momento. En consecuencia, se sefiala que en la
investigacion se pretendio la observacion de las variables a fin de determinar como

se relacionan, y el proceso de recoleccion de informacion se ejecuto en el afio 2023.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente y cuantitativa: Gestion estrategia

Definicion conceptual: Gonzalez et al. (2019) sefiala que la gestion
estratégica involucra una serie de procesos orientados al planeamiento,
seguimiento y evaluacion de los requerimientos organizacionales para el alcance

de las metas, la misma permite a la empresa contar con un analisis situacional,
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trazar estrategias, implementar politicas y analizar la eficacia de las actividades

ejecutadas.

Definicion operacional: La variable se evaluara a través de un cuestionario
gue mida el diagnéstico organizacional, el sistema gerencial y el direccionamiento

y control estratégico.

Indicadores: Para la dimension del diagndstico organizacional, sus
indicadores son la situacién interna y situacion externa. Para la dimension de
sistema gerencial, sus indicadores son la determinacién de objetivos, definicion de
estrategias, declaracion de vision, declaracion de mision, y establecimientos de
politicas generales. Para la dimensién de direccionamiento y control estratégico,
sus indicadores son plan estratégico, planes tacticos y operativos, ejecucion de

estrategias y, medicion y evaluacion.
Escala de medicién: Ordinal
3.2.2. Variable dependiente y cuantitativa: Compromiso laboral

Definicion conceptual: Justiniano (2020) argumenta que el compromiso
laboral esta referido a la intensidad de la identificacion y la implicacion de una
persona con una organizacion especifica. En esta linea, es un fendmeno
psicologico que motiva a los colaboradores a mantenerse en la organizacion y a
participar activa y sinceramente en su labor. Este compromiso laboral se estructura

en torno a tres elementos: El compromiso normativo, de continuidad y afectivo.

Definicion operacional: se evalu6 con ayuda de un cuestionario que mide

el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Indicadores: Para la dimension de compromiso afectivo, sus indicadores
son los lazos afectivos, percepcion de satisfaccion, percepcion de necesidad. Los
indicadores para la dimensién de compromiso de continuidad son la necesidad de
trabajo y opciones laborales. Los indicadores de la dimension de compromiso

normativo son evaluacién permanente, pertenencia y lealtad.
Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacién, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacién
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La poblacion estuvo compuesta por la unidad observable de la que se
pudieron obtener datos para entender un suceso especifico (Herndndez y
Mendoza, 2018). En consecuencia, para el estudio la muestra se integré por 50

colaboradores. Como criterios de seleccion se consideraron.

Criterios de inclusion: Colaboradores con un tiempo laboral mayor a 3
meses, colaboradores que acepten firmar el consentimiento informado,

colaboradores de cualquier sexo y edad.

Criterios de exclusién: Colaboradores que no completen el cuestionario,
colaboradores que por motivos de salud o vacaciones no puedan ser parte del

estudio, colaboradores que desistan de su participacion en cualquier etapa.
3.3.2. Muestra

La muestra fue la unidad que represento al universo y constituyo una fraccion
de este, ya que de ella se extrajo y generalizé la informacion recabada (Hernandez
y Mendoza, 2018). También sera de tipo censal, ya que involucra la recoleccion de
datos de todos los elementos o unidades de una poblacion. En este tipo de muestra,
se busca incluir a todos los individuos de la poblacion objetivo, sin seleccionar una

muestra aleatoria o limitada (Arias & Covinos, 2021, p.117).
Para fines del estudio la muestra se integré por los 50 colaboradores.
3.3.3. Muestreo

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico censal, en el que se tomoé en cuenta
la totalidad de la poblacion para su analisis debido a su facil acceso y para
simplificar el proceso de recoleccion (Hernandez y Mendoza, 2018). En
consecuencia, se seleccionaron a todos los colaboradores que conforman la

organizacion para su analisis respectivo.
3.3.4. Unidad de analisis
Un trabajador de la empresa Servitran.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica empleada corresponde a la encuesta, puesto que, esta permite la

recoleccion de los requeridos datos mediante reactivos (Hernandez y Mendoza,
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2018). Mientras que como instrumento fueron empleados dos cuestionarios, uno
por cada variable, estos permitieron recopilar datos de forma objetiva y clara
mediante una serie de preguntas dispuestas en un formulario, los cuales se pueden

aplicar de forma colectiva o individual (Hernandez y Mendoza, 2018).
Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento para la variable gestion estratégica dispuso de 20 items
distribuidos en tres dimensiones, mientras que el instrumento para la variable
compromiso laboral se compuso por 20 items distribuidos en tres dimensiones,
ambos disponen de una escala Likert que parte de 1 para totalmente en desacuerdo

a 5 totalmente de acuerdo.

El juicio de expertos fue empleado para establecer la construccion de los
items y su pertinencia con respecto a las variables con el objetivo de validar los
datos. En cuanto a la confiabilidad, se recurrio al Alfa de Cronbach, que sefala que
el valor de medicion deberia no variar. Los valores de este coeficiente varian desde
0 que sefiala una fiabilidad nula, hasta 1 lo que representa una fiabilidad maxima
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 1
Expertos para la validacion de instrumentos.

DNI Experto consultado Especialidad

Lic. en Administracion de
44170385 Mg. Loa Navarro, Erika empresas — Docente
Investigador

Gestion Empresarial -

29658779 Dr. Larico Mamani, Edy Docente Investigador

Gobierno y Administracion
409665535 Mg. Quispe Ponce, Omar Indalecio Publica - Docente
Investigador

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 2
Confiabilidad de los instrumentos.

Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach

17



Cuestionario de gestion
estratégica
Cuestionario de

. 20 0.800
compromiso laboral
Fuente: Elaboracion propia, con los cuestionarios que se aplicaron

20 0.859

Los resultados de la tabla 2 indican que se realizaron pruebas piloto con 25
participantes y se obtuvieron valores de confiabilidad, medidos mediante el alfa de
Cronbach. La ultima columna muestra que el cuestionario de gestion estratégica
tiene un alfa de Cronbach de 0.859, mientras que el de compromiso laboral tiene
una confiabilidad de 0.800. Dado que ambos valores se acercan a 1, se concluye
gue estos instrumentos han demostrado ser confiables y han sido aprobados en

términos de su consistencia interna.

3.5. Procedimientos

En la construccion del estudio, se comenzd con la observacion de la
problematica en cuestion. Esto facilito la definicion de las variables y la formulacion
del titulo, que a su vez condujo a la elaboracién de los fundamentos tedricos que
respaldaron la investigacion. Asi mismo, fue necesario hacer una solicitud a la
empresa Servitran a fin de obtener su autorizacion para el desarrollo del mismo, en
esta solicitud se expusieron los motivos, intereses y beneficios de llevar a cabo la
investigacion, tras la obtencion del mismo se explico a los colaboradores los fines
del estudio y se les hizo entrega del consentimiento informado, de la misma forma
se explicé como pueden completar los formularios entregados y se aclaré que la
informaciéon recogida queda como andénima y no tiene efecto sobre su

desenvolvimiento en la organizacion.

3.6. Métodos de analisis de datos

Tras la obtencion de todos los formularios se procedio a analizar que estos
estén completos, caso contrario fueron descartados del estudio, posterior a ello se
cre6 una hoja de Excel con los datos de las variables y sus componentes, donde
se ejecuto el analisis descriptivo mediante tablas y gréficos de frecuencia que
permitieron conocer el estado actual de las variables. Seguidamente se llevo esta
base de datos al programa SPSS a fin de culminar con su andlisis inferencial, el
cual consistio en la prueba de Kolmogorov Smirnov por contar con una unidad de
analisis igual a 50 unidades, en la misma se establecio la normalidad de los datos

y tras ello se decidié implementar el estadistico de Rho Spearman.
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3.7. Aspectos Eticos

El principio ético considerado en primera instancia corresponde al derecho
de intelectualidad, donde las ideas de otros autores son atribuidas respectivamente,
asi mismo, para el respeto y contemplacién de los derechos de los participantes se
siguen como principios a la beneficencia, donde el investigador garantiza que el
estudio genera un bien y los dafios potenciales fueron reducidos. El derecho a la
autonomia también se practicd, pues los trabajadores pudieron desistir de su
participacion en cualquier momento. Como ultimo principio la confidencialidad,

donde los datos de cada participante se resguardaron por el investigador.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Basandose en los resultados de las encuestas aplicadas a la muestra de

este estudio, en la que participaron 50 encuestados, se pudo observar

descriptivamente la evaluacion de niveles relacionados con las variables y sus

dimensiones:
Tabla 3
Variable independiente gestidn estratégica.
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Desde Hasta

Inadecuado 20 46 27 54.0%

Regular 47 73 17 34.0%

Adecuado 74 100 6 12.0%

Total 50 100.0%
Fuente: Elaboracién propia, instrumento aplicado
Figural
Andlisis porcentual de la variable gestion estratégica.

60.0%

54.0%
50.0%
40.0%
34.0%
30.0%
20.0%
12.0%
10.0%
0.0%
Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Elaboracién propia

Nota. Segun la tabla 3 y figura 1, la gestidén estratégica se encontré en un

nivel inadecuado para el 54.0 por ciento de los colaboradores, esto ocurrié debido

a que la empresa no determina qué elementos resultan como debilidad para el
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desempefio organizacional, la gerencia no considera a todos sus trabajadores para
formar sus planes y el andlisis de los mismos es escaso. Por otro lado, el 34.0 por
ciento encuestado percibié un nivel regular de gestion estratégica y el restante 12.0
por ciento le adjudicé un desempefio adecuado.

Tabla 4

Resultados de la gestion estratégica en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.
VARIABLE DIMENSIONES

Nivel Gestidon Diagndstico Sistema  Direccionamiento y

estratégica Organizacional  Gerencial Control Estratégico
N° % N° % N° % N° %

Inadecuado 27 54.0% 27 54.0% 28 56.0% 26 52.0%

Regular 17 34.0% 7 34.0% 16 32.0% 19 38.0%

Adecuado 6 12.0% 6 120% 6 12.0% 5 10.0%

Total 50 100.0% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Elaboracién propia, instrumento aplicado

Nota. En la tabla 4, se evidencié un predominio del 54.0% (nivel inadecuado,
con 27 encuestados), lo que sugiere que ese porcentaje de los participantes
opinaba que la gestion estratégica tenia una valoracion inadecuada al decidir.
Ademas, un 34.0% (nivel regular, con 17 encuestados) se refirio a la variable de
gestion estratégica. En relacion a las dimensiones, el Diagndstico Organizacional
presentd un 54.0% (nivel inadecuado, con 27 encuestados) y un 34.0% (nivel
regular, con 7 encuestados). Por otro lado, la dimensién Sistema Gerencial mostro
un 56.0% (nivel inadecuado, con 28 encuestados) y un 32.0% (nivel regular, con 16
encuestados). Finalmente, la dimension Direccionamiento y Control Estratégico
registré un 52.0% (nivel inadecuado, con 26 encuestados) y un 38.0% (nivel regular,

con 19 encuestados).

Tabla 5
Variable dependiente compromiso laboral.
. Rango : .
Nivel Desde Hasta Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 20 47 35 70.0%
Regular 48 75 9 18.0%
Adecuado 76 100 6 12.0%
Total 50 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado
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Figura 2

Analisis porcentual de la variable compromiso laboral.
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Fuente: Elaboracion propia
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Regular

12.0%

Adecuado

Nota. Segun lo observado en la tabla 5 y figura 2, el compromiso laboral de

la empresa se sitta en un nivel inadecuado de 70.0 por ciento de los casos

evaluados. Esto explica que los colaboradores no ven su puesto de trabajo como

Unica opcion para brindarles seguridad laboral, las evaluaciones permanentes no

vienen acompafadas de retroalimentacion constructiva y su percepcion del

ambiente en la organizacion dista de sentirse como una familia. Por otro lado, el

18.0 por ciento obtuvo un desempefio regular en su compromiso laboral y el

restante 12.0 por ciento alcanzo un nivel adecuado.

Tabla 6

Resultados del compromiso laboral en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

VARIABLE DIMENSIONES
Nivel Compromiso Compromiso  Compromiso de Compromiso
Laboral Afectivo Continuidad Normativo
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 35 70.0% 32 64.0% 37 74.0% 10 25.0%
Regular 9 18.0% 12 24.0% 5 10.0% 19 47.5%
Adecuado 6 12.0% 6 12.0% 8 16.0% 11 27.5%
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Total 50 100.0% 50 100% 50 100% 40 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado

Nota. En la tabla 6, se mostr6 una marcada valoracion del 70.0% (nivel
inadecuado, con 35 encuestados), indicando la percepcién de los trabajadores
sobre la variable compromiso laboral. Ademas, un 18.0% (nivel regular, con 9
encuestados) también ofrecié su valoracion sobre la misma variable. En la misma
linea, la dimension compromiso afectivo tiene un 64.0% (nivel inadecuado, 32
encuestados) y 24.0% (nivel regular, 12 encuestados), la dimension compromiso
de continuidad un 74.0% (nivel inadecuado, con 37 encuestados) y un 10.0% (nivel
regular, 5 encuestados), la dimension compromiso normativo un 25.0% (nivel

inadecuado, con 10 encuestados) y un 47.5% (nivel regular, 19 encuestados).
4.2. Analisis inferencial
Prueba de normalidad

HO: Se sigue una distribucion normal.

H1: No se sigue una distribucion normal.

Esta prueba se realiza para saber con qué distribucién estan caracterizadas
las variables. Para este caso, por el numero de muestra de 50 elementos es
apropiado el uso de la prueba Kolmogorov Smirnov, la cual determinara la
necesidad de usar una prueba no paramétrica o paramétrica de acuerdo con su
resultado.

Tabla 7
Prueba de normalidad.

Estadistico Gl Sig.
Diagnastico organizacional 0.123 50 0.056
Sistema gerencial 0.111 50 0.172
Direccionamiento y control estratégico 0.139 50 0.018
Gestidn estratégica 0.111 50 0.174
Compromiso afectivo 0.177 50 0.000
Compromiso de continuidad 0.208 50 0.000
Compromiso normativo 0.154 50 0.005
Compromiso laboral 0.154 50 0.005

Fuente: Elaboracién propia
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Nota. En la tabla 7, se detect6 que el nivel de significacion tanto en variables
como en dimensiones era inferior al 0.05, o sea, al 5%. Por lo tanto, se determiné
que la distribucién de los datos proporcionados por los 50 encuestados no seguia
una distribucién normal. A partir de ello se opt6 por la prueba de correlacion Rho
de Spearman.

Objetivo general. Determinar la relacion entre la gestion estratégica y el
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Prueba de hipotesis general

HO: La gestion estratégica no se relaciona de manera significativa con el

compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

H1: La gestion estratégica se relaciona de manera significativa con el

compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Con el objetivo de exponer la conexion entre las dos variables y asi
establecer la prueba de hipotesis, se recurrid a un analisis estadistico. Este analisis,
mediante el Rho de Spearman, fue escogido debido a que los resultados de la
prueba de normalidad mostraron datos no normales. A partir de sus resultados, se
verifico el grado de correlacion entre las variables, identificandose una relacion
positiva muy tenue entre ambas.

Tabla 8

Relacion entre las variables gestion estratégica y compromiso laboral en la empresa
Servitran, Moquegua, 2023.

Gestion  Compromiso

estratégica laboral
Rho de Gestion Cloef|C|lente de correlacion 1 0.702
Spearman estratégica Sig. (bilateral) 0.000
P M N 50 50
. Coeficiente de correlacion 0.702 1
Rhode Compromiso _. ,
Spearman laboral Sig. (bilateral) 0.000
’ N 50 50

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado

Nota. En la tabla 8, se puede observar que la gestion estratégica se relaciona
de manera significativa con el compromiso labora, porgue el valor de significancia

es menor a 0.050, ademas el coeficiente de correlacion es de 0.702, lo que indica
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que existe una relacion directa entre las dos variables. Podemos afirmar que se

aprueba la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Objetivo especifico 1: Hallar la relacion entre el diagnéstico organizacional y el
compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Prueba de hipdtesis 1

Ho: No existe relacion significativa entre el diagnostico organizacional y el

compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el diagndéstico organizacional y el

compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Siguiendo esa direccién, se intentdé determinar la relacién entre las
dimensiones de diagndstico organizacional y compromiso afectivo, con el proposito
de establecer si existia una conexion significativa, tal como se propuso en la
hipotesis especifica 1.

Tabla 9

Relacion entre las dimensiones diagnostico organizacional y compromiso afectivo
en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Diagnostico Compromiso

organizacional afectivo
Coeficiente de
. - - 1 0.662
Rho de Diagnostico  correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Coeficiente de
Rho de Compromiso correlacion 0.662 1
Spearman afectivo Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado

Nota. De acuerdo con el modelo planteado en la hipotesis general, se evalué
la relacion entre las dimensiones de Diagnostico Organizacional y Compromiso
Afectivo, conforme se establecid en la hipotesis especifica 1, como se puede
apreciar en la tabla 9. Los resultados mostraron una significacion bilateral de 0.000,
y dado que este valor fue inferior a 0.05, se confirmd la validez de la hipétesis
propuesta, etiquetada como H1. Ademas, el coeficiente de correlacidén resulté ser

0.662, indicando una correlacién positiva de magnitud moderada.
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Objetivo especifico 2. Hallar la relacion entre el sistema gerencial y el compromiso

de continuidad en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.
Prueba de hipédtesis 2

Ho: no existe relacion significativa entre el sistema gerencial y el compromiso

de continuidad en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Hi: Existe relacién significativa entre el sistema gerencial y el compromiso de

continuidad en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

A proposito, se generd también la validacion de los resultados para la
hipotesis 2 donde se indica que el sistema gerencial afecta al compromiso de
continuidad en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Tabla 10

Relacion entre las dimensiones sistema gerencial y compromiso de continuidad en
la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Sistema Compromiso
gerencial de continuidad

, Coeficiente de correlacion 1 0.725
Rho de Sistema , ,

Spearman erencial Sig. (bilateral) 0.000
i ’ N 50 50
Rhode  Combromiso Coeficiente de correlacion  0.725 1

g Sig. (bilateral) 0.000

Spearman de continuidad N 50 50

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado

Nota. Basandose en el modelo presentado en la hipotesis general, se llevo
a cabo la evaluacion de la relacién entre las dimensiones Sistema Gerencial y
Compromiso de Continuidad, conforme se definié en la hipétesis especifica 2,
evidenciada en la tabla 10. De los datos obtenidos, se resaltd una significacién
bilateral de 0.000, y dado que este valor resultdé ser menor a 0.05, se confirmo la
validez de la hipétesis planteada, etiquetada como H2. Asimismo, el coeficiente de
correlacion reportado fue de 0.725, lo que se interpretd como una correlacion

positiva de magnitud moderada.

Objetivo especifico 3. Hallar la relaciéon entre el direccionamiento y control
estratégico con el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa

Servitran, Moquegua, 2023.
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Prueba de hipétesis 3

Ho: no existe una relaciéon significativa entre el direccionamiento y control
estratégico con el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa

Servitran, Moquegua, 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el direccionamiento y control estratégico
con el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa Servitran,

Moquegua, 2023.

De la misma manera, se buscoé identificar la relacién de las dimensiones
direccionamiento y control estratégico y compromiso normativo para de esta
manera definir si se guarda una relacion significativa segun se planteé en la
hipétesis especifica 3.

Tabla 11

Relacion entre las dimensiones direccionamiento y control estratégico y
compromiso normativo en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.

Direccionamiento y Compromiso
control estratégico  normativo

Coeficiente de

Direccionamiento ., 1 0.679
Rho de control correlacion
Spearman e?sltraté ico Sig. (bilateral) 0.000
9 N 50 50
Rho de Coef|C|e'n'te de 0.679 1
Spearman ' correlacion
Compromiso  gjg (pilateral) 0.000
normativo
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia, instrumento aplicado

Nota. Ante todo, se elabor6 un informe de los indicadores con el propdsito
de determinar la relacion correspondiente a la hipotesis 3: Direccionamiento y
Control Estratégico en relacion al Compromiso Normativo. De acuerdo con lo
presentado en la tabla 11, se destaco una significacion bilateral de 0.000. Dado que
este valor resulté ser mayor a 0.05, se decidio invalidar la hipétesis propuesta H3.
Ademas, se observd que el coeficiente de correlacion registrado fue de 0.679, lo

gue se interpretd como una correlacion positiva de magnitud moderada.
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V. DISCUSION

De los resultados obtenidos de determinar la relacion entre las variables gestion
estratégica con el compromiso laboral en la empresa Servitran, Moquegua, 2023.
Se determiné un grado de correlacion directa y significativamente positiva de 0.702,
dado que el p valor fue de 0.000 que es menor a 0.050; esto sefialo la presencia de
una conexion directa entre las variables gestidén estratégica y compromiso laboral
en la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Se corrobord que la gestidn estratégica
comparte relacion significativa con el compromiso laboral. Es decir, cuando se
ejecuten mejoras en la gestion estratégica, ellas irAn acompafiados del crecimiento
de compromiso de sus trabajadores. Rustamadji y Mohd (2019) apoyan esta
afirmacion en su estudio, al identificar una conexion estadisticamente significativa
entre la gestion y el compromiso y desempefio de los colaboradores. En otras
palabras, la gestion ejercida tiene un impacto en el compromiso laboral y los logros
de los trabajadores, lo que subraya la importancia de una gestion eficaz para
garantizar un alto nivel de compromiso laboral. En la misma linea, Carrién (2022)
descubrié que el compromiso de continuidad, normativo y afectivo estan asociados
con la gestidn por procesos. La conclusién de Carridn acentla que a medida que
la gestidon mejora, el compromiso de los colaboradores también mejora, lo que
favorece la productividad y el desempefio organizacional. Mitra (2021) resalta la
gestion estratégica como una herramienta poderosa en las organizaciones,
proporcionando un marco para decisiones efectivas, seguimiento, planificaciony la
implementacion de tecnologias nuevas. En un contexto similar, la teoria de la
ventaja competitiva, subrayada por Islami et al. (2020), refuerza la necesidad de
una gestion estratégica solida para establecer una ventaja competitiva a largo
plazo, apoyando implicitamente la relevancia de la gestion estratégica en las firmas.
Herrera & De Las Heras (2020) aportan otra dimension, identificando el compromiso
laboral como un indicador de la satisfaccion y lealtad de un empleado, implicando
indirectamente que una gestion estratégica efectiva puede cultivar estas
cualidades. Finalmente, la teoria del contrato psicolégico de Fantinelli et al. (2023)
amplia aun mas esta discusion al argumentar que una gestion exitosa implica el
cumplimiento de las obligaciones prometidas, lo cual influye positivamente en el

compromiso laboral. Los autores citados ayudan a comprender que una gestion
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estratégica efectiva da lugar a un mayor compromiso laboral, lo que, a su vez,
puede mejorar la productividad y el desempefio organizacional. Los resultados de
esta tesis se complementan con los aportes de Marquez (2021), quien refuerza la
idea de que una gestién del talento humano eficiente y orientada hacia las
necesidades y aspiraciones de los empleados puede incrementar
significativamente su compromiso con la organizacion. Este compromiso, a su vez,
es un factor crucial para mejorar la productividad y la eficiencia en el lugar de
trabajo. Adicionalmente, el trabajo de Rodriguez (2019), que sefial6 que cuando los
empleados perciben que sus conocimientos y habilidades son valorados y
desarrollados dentro de la organizacién, su compromiso laboral tiende a aumentar
(r=847). La gestion efectiva del conocimiento, que incluye la identificacion, el
desarrollo y la aplicacion de las habilidades de los empleados, puede ser un factor
determinante en el fomento de un mayor compromiso laboral. Estos ultimos autores
mencionados incluyen a los empleados como un grupo de interés en el proceso de
planeamiento estratégico, por lo cual, las politicas de Recursos Humanos y la
proyeccion de la vision y mision he de incluirlos para lograr mayores niveles de

identificacion y compromiso con la organizacion.

La primera hipotesis especifica, se propuso que habia una conexion entre el
diagnostico organizacional y compromiso afectivo en la empresa Servitran,
Moquegua, 2023. Esta hipotesis se corroboro basandose en el andlisis realizado y
los datos recabados respecto a "diagnostico organizacional” y "compromiso
afectivo”, la correlacién es positiva y se tiene como resultado un coeficiente de
0.662. También fue significativo, dado que el p valor fue de 0.000 que es menor a
0.050, en efecto, se acepta la hipétesis alterna. En otras palabras, cuando hay
avances en el diagnostico organizacional, los trabajadores también muestran un
aumento en su compromiso afectivo con la organizacion. Lopez (2021) destaco la
importancia de una adecuada gestion del talento humano, concluyendo que la
manera en que se gestiona este talento puede influir en el compromiso de los
colaboradores. Especificamente, una gestién positiva del talento humano puede
aumentar el compromiso de los empleados con la organizacion. Esta idea es
respaldada por Kylkarni et al. (2020), quienes encontraron en sus resultados que la
gestion estratégica esta vinculada con el compromiso de los colaboradores y con

el desarrollo de sus habilidades, un hallazgo que fue estadisticamente significativo.
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Ellos concluyeron que la gestion debe orientarse hacia la perspectiva del
colaborador para fortalecer su compromiso y desarrollar sus habilidades. Al indagar
en otras determinantes del compromiso afectivo, el estudio de Alves et al. (2020)
resalta la importancia de una imagen corporativa fuerte y positiva en la creacién de
un vinculo emocional con los empleados. Este vinculo, fortalecido por una marca
empleadora atractiva, puede aumentar la satisfaccion y lealtad de los empleados,
lo que a su vez podria traducirse en una mayor productividad y retencion de talento.
Por su parte, Gonzélez et al. (2019) explican que el diagndstico organizacional es
el proceso de evaluacién y andlisis de la situacién actual de la organizacion, con el
objetivo de identificar las debilidades, oportunidades, amenazas y fortalezas que
pueden impactar su desempeio. Respecto al compromiso afectivo, Justiniano
(2020) lo define como la conexion, identificacion e implicacion emocional del
empleado con la organizacion en la que trabaja. Este vinculo emocional,
identificacion e involucramiento son esenciales para establecer una relacion
afectiva que conecta al trabajador con la organizacion. La teoria de las partes
interesadas, como describe Wang (2022), sostiene que los gerentes deben
satisfacer las demandas de todas las partes interesadas pertinentes, incluyendo a
los empleados, ya que pueden afectar o verse afectados por los objetivos de la
organizacion. En este contexto, al satisfacer las necesidades de los colaboradores
se puede potenciar su compromiso. De la misma forma, Bhatti et al. (2022) sefalan
gue cuando las organizaciones consideran los intereses de las partes involucradas,
en este caso los colaboradores, y se preocupan por su bienestar, es mas probable
gue estos se sientan mas comprometidos con la empresa. Por lo tanto, cuando una
organizacion realiza un adecuado diagndéstico de su situacién, identificando sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, y utiliza esta informacion para
mejorar la gestion del talento humano y alinear la estrategia organizacional con las
necesidades y expectativas de sus empleados, se fortalece el compromiso afectivo

de los colaboradores.

Se propuso como hipétesis la relacion entre las dimensiones sistema gerencial y
compromiso de continuidad en la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Estas
hipétesis se validaron basandose en los resultados del analisis efectuado. En
particular, la dimensién "sistema gerencial" mostré una correlacion significativa con

el "compromiso de continuidad", evidenciado por un valor de significacion bilateral
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de 0.000, que es menor a 0.05. Con un coeficiente de correlacion de 0.725y un p
valor de 0.000, efectivamente se valido la hipétesis propuesta. El resultado condujo
a afirmar que el sistema gerencial comparte relacion con el compromiso de
continuidad. En concreto, cuando se implementan mejoras en el sistema gerencial,
los empleados demuestran una mayor disposicibn a permanecer en la
organizacion. Lim et al. (2020) proporcionaron evidencia de que la gestidon
realizada, el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y el trabajo en equipo
tienen un impacto directo y significativo en el compromiso de los empleados. En
sus hallazgos, concluyeron que la cultura organizacional y los factores asociados
repercuten en el grado de compromiso de los trabajadores. En una linea similar,
Orichuela (2019) hall6 que la gestion del talento humano y el compromiso con la
empresa estan fuertemente asociados, lo que respalda la idea de que la gestion del
talento humano puede influir significativamente en el compromiso de los
colaboradores. Segun Gonzalez et al. (2019), el sistema gerencial se compone de
un conjunto de herramientas y préacticas utilizadas para dirigir la organizacion. Los
indicadores que se consideran en este sistema incluyen la determinacion de
objetivos, la declaracion de mision y la declaracion de vision de la empresa. Por su
parte, Justiniano (2020) explica que el compromiso de continuidad se refiere a la
relacion de los empleados con la empresa basada en la necesidad de trabajo y la
percepcion de escasez de opciones laborales alternativas. En este nivel de
compromiso, los empleados pueden sentir que no tienen otra opcion en el mercado
laboral y, por lo tanto, se comprometen a ofrecer un trabajo de calidad en busca de
estabilidad laboral. En conclusion, el sistema gerencial de una empresa juega un
papel crucial en el compromiso de continuidad de sus empleados. Un sistema
gerencial efectivo, que involucra la gestion adecuada del talento humano, la
determinacién clara de objetivos, y una mision y vision coherentes, puede generar
un entorno en el que los empleados se sientan comprometidos y dispuestos a
permanecer en la organizacién. A su vez, el elevado compromiso logrado por dicha
gestion del talento representa una ventaja competitiva de la empresa, la cual le

permite diferenciarse de sus competidores.

Se planteé como hipdtesis que el direccionamiento y control estratégico y
compromiso normativo en la empresa Servitran, Moquegua, 2023. De acuerdo a lo

obtenido de la prueba de hipotesis, entre el “direccionamiento y control estratégico”
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y “compromiso normativo” obtuvieron un coeficiente de 0.679, también fue
significativo, dado que el p valor fue de 0.000 que es menor a 0.050, en efecto, se
acepta la hipotesis alterna; el resultado involucra que las mejoras en el
direccionamiento y control estratégico de la empresa iran acompafadas de
mayores niveles de compromiso normativo de sus empleados. Alves et al. (2020)
descubrieron una significativa asociacion entre el estilo de liderazgo, el clima
organizacional y la gestién realizada, y el compromiso de los colaboradores. En su
conclusion, estos autores subrayan la importancia de estos factores para
incrementar el compromiso de los trabajadores. En el mismo sentido, Paz (2019)
evidenci6 que la comunicacion efectiva, el estilo de liderazgo, la retroalimentacion
y el clima organizacional son variables que influyen directamente en el compromiso
laboral y en la reduccion de la rotacion de personal. Paz concluyé que las
organizaciones deben enfocarse en estos aspectos para aumentar el compromiso
de sus empleados. Gonzalez et al. (2019) aportan una definicion esencial de control
y direccion estratégica como el monitoreo y evaluacion de cada actividad para
asegurar su progreso adecuado. Este pensamiento coincide con Samsudin & Ismail
(2019), quienes, desde la teoria de la vision basada en recursos, ponen de relieve
la importancia de los recursos internos en las empresas para lograr ventajas
competitivas sostenibles. Este enfoque estratégico y visionario tiene una estrecha
relacion con los indicadores planteados por Gonzalez et al. (2019), tales como el
plan estratégico y los planes tacticos y operativos, que delinean la trayectoria y
acciones a corto plazo de una empresa. Ademas, Marchand et al. (2021) enfatizan
gue la efectividad de una empresa puede ser determinada por estos recursos
estratégicos, fortaleciendo la idea de Samsudin & Ismail (2019) sobre la relevancia
de la visibn basada en recursos. Este punto refuerza la importancia del
direccionamiento y control estratégico en la eficiencia y eficacia de las
organizaciones. Justiniano (2020) aporta una perspectiva valiosa al describir el
compromiso normativo como una obligacion moral de lealtad hacia la organizacion.
Esta idea de lealtad y deber hacia la organizacion esta intrinsecamente vinculada
a la estrategia y direccién adecuada. La teoria del contrato psicolégico de Gomes
& Bittencourt (2019), apoyada por Yu (2022), proporciona una Vision
complementaria que vincula la percepcion del empleado sobre la organizacion, y

en consecuencia, sSu compromiso normativo, a la direccion estratégica efectiva. Una
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gestion estratégica sdlida, que incluye un liderazgo efectivo, una buena
comunicacion y una gestién eficaz de los recursos internos, puede fomentar un alto

nivel de compromiso normativo en los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

En el presente informe de investigacion, se concluye:

Primera: Existe relacion entre las variables gestidén estratégica y el compromiso
laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Para lo cual
se hizo la prueba de correlacion, obteniendo (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05), con un
grado de relacion directa y significativamente positiva de 0.702; ello involucra que
la especificacion de metas y objetivos, la formulacion y aplicacion de estrategias y
tacticas, y la supervision y valoracién de los logros obtenidos, van acompafados
de mayores niveles de compromiso laboral.

Segunda: El diagndstico organizacional de la empresa evaluada, demostré tener
relacion con el compromiso afectivo, para lo cual se hizo la prueba de correlacion,
determinando (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05), con un grado de relacion directa y
significativamente positiva de 0.662; esto quiere decir, que cuando se evaluen los
factores internos que resulten amenazas y elementos de debilidad de la empresa,
y se realicen adecuadamente los elementos externos a ella, ello estara
acompafiado de trabajadores mas comprometidos afectivamente con la

organizacion.

Tercera: El sistema gerencial de la empresa evaluada reafirmé que se relaciona
con el compromiso de continuidad, para lo cual se hizo la prueba de correlacion,
alcanzando (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05), con un grado de relacion directa y
significativamente positiva de 0.725; ello implica que cuando los gerentes declaren
a sus trabajadores la mision, vision, politicas y demas estrategias, obtendra

colaboradores con mayores deseos de continuar laborando en su organizacion.

Cuarta: El direccionamiento y control estratégico de la empresa evaluada tiene
relacion con el compromiso normativo, para lo cual se hizo la prueba de correlacion,
recabando (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05), con un grado de relacion directa y
significativamente positiva de 0.679; Lo cual se explica en que la consideracion de
un plan estratégico ajustado a su realidad, la claridad en sus estrategias y como
ellas son comunicadas y el fomento de la participacién en su elaboracion de parte
de los trabajadores, iran acompafados de un mayor sentido de lealtad de sus

colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Dirigido al equipo directivo de la empresa Servitran, se sugiere
incrementar la eficacia de la gestién estratégica mediante la incorporacion de
programas de desarrollo de liderazgo y la implementacién de sesiones regulares
de retroalimentacion para los empleados. Este enfoque ayudar4d a aumentar el
compromiso laboral al promover un ambiente de trabajo mas inclusivo y
motivacional. Para mantener la eficacia de estas estrategias, se recomienda su
implementacion de manera continua, con revisiones semestrales para evaluar y

ajustar la iniciativa en funcion de su impacto.

Segunda: Para los directivos de la empresa Servitran, se recomienda mejorar el
diagnostico organizacional mediante la implementacion de encuestas de
satisfaccion laboral y entrevistas personalizadas, que revelaran areas de mejora y
orientaran la toma de decisiones. Estas medidas incrementaran el compromiso
afectivo de los empleados al sentirse mas valorados y escuchados. Se sugiere
llevar a cabo estas evaluaciones al menos una vez por trimestre para mantener una

vision actualizada y constante del clima laboral.

Tercera: A la alta direccion de la empresa Servitran, se le recomienda fortalecer el
sistema gerencial por medio de la capacitacion continua de los lideres en
habilidades de comunicacion, retroalimentacion constructiva y desarrollo de talento.
Esto intensificara el compromiso de continuidad de los empleados al percibir un
entorno de apoyo y crecimiento. Se sugiere implementar estas capacitaciones de
forma bimestral para asegurar la actualizaciéon de habilidades y su aplicacion

efectiva en la gestion del personal.

Cuarta: Para la gerencia de la empresa Servitran, se recomienda mejorar el
direccionamiento y control estratégico al instaurar revisiones trimestrales de las
metas y objetivos estratégicos, asi como sesiones de retroalimentacion con los
empleados. Esto permitira identificar y ajustar cualquier desviacion oportunay, a su
vez, fortalecerd el compromiso normativo de los trabajadores al sentirse mas
involucrados en el proceso estratégico de la organizacion. Es aconsejable
establecer estas revisiones y sesiones cada trimestre para garantizar la

adaptabilidad y efectividad de las estrategias.
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ANEXOS

nexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Fscalade
operacional medicién
Gonzalez et al. (2019) sefiala que la Diagnéstico Situacion interna
gestion estratégica involucra una organizacional Situacion externa
serie de procesos orientados a la La variable sera Determinacion de objetivos
planificacién, seguimiento, analisis y evaluada en Declaracion de mision
evaluacion de las necesidades funcion de un ) ) Declaracion de vision
organizacionales para el alcance de | cuestionario que Sistema gerencial Definicién de estrategias
3 las metas, la misma permite a la _mida el Establecimientos de politicas
Gest,lo'n empresa contar con un aan|S|s dlqgno§t|co generales Ordinal
estratégica situacional, trazar estrategias, organizacional, el Plan estratégico
implementar politicas y analizar la | sistema gerencial — -
eficacia de las actividades y el Planes tacticos y operativos
ejecutadas. Las dimensiones a direccionamiento Direccionamiento y Ejecucion de estrategias
evaluar corresponden al diagndstico y control control estratégico
organguongl, el ;lstema gerencial estratégico. Medicion y evaluacion
y el direccionamiento y control
estratégico.
Justiniano (2020) expone que el Lazos afectivos
compromiso Iaboral'se I’e'f'lel’e'?. la _ ] Compromiso afectivo Percepcion de satisfaccion
fuerza relativa de la identificacion y La variable sera — -
participacién de un individuo con evaluada en i Percepmon de necegdad
una organizacioén en particular, en funcion de un Compromiso de Necesidad de trabajo Ordinal

Compromiso
laboral

este sentido, es un fendbmeno
psicolégico que alienta a los
colaboradores a permanecer en la
organizacién y participar de todo
corazon en su trabajo, el mismo, se
compone de tres elementos
compromiso afectivo, de continuidad
y normativo.

cuestionario que
mida el
compromiso
afectivo, de
continuidad y
normativo.

continuidad

Opciones laborales

Compromiso normativo

Evaluacion permanente

Pertenencia

Lealtad




Anexo 2. Matriz de consistencia

“Gestion estratégica y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023”

Técnicae

Disefio de

Variables y dimensiones

Formulacion Objetivos Hipotesis Instrument | investigaci Poblacion Variable | Dimensiones | Indicadores
del problema P o on 9 y muestra
Problema Objetivo Hipotesis o Situacion
general: general: general: Técnica: Diagnostico Interna
ecnica. organizacional |  Situacion
. . - Encuesta . externa
¢Cuéles la Determinar la | La gestion Tipo: na_
relacion entre | relacion entre | estratégica se Basico o Determinacion
" i : Poblacion: de obieti
la gestion la gestion relaciona de 50 € Objetivos
estratégicay | estratégicay | manera Enfoque: trabaiadore Declaracion
el el significativa Cuantitativo Js de mision
compromiso compromiso con el Declaracién
laboral en los | laboral en los | compromiso Disefio: No Muestra: Sistema de visiéon
trabajadores trabajadores laboral en los experiment 50 ' gerencial Definicion de
de la empresa | de la empresa | trabajadores al . estrategias
: . trabajadore 2 —
Servitran, Servitran, de la empresa Establecimien
. . S ‘s
Moquegua, Moquegua, Servitran, Nivel: (no Gestion tos de
2023? 2023. Moquegua, Correlacion ... | estratégic politicas
probabilistic
2023. al 0) a generales
Problemas Objetivos ' Plan
especificos: | especificos: | Hipotesis estratégico
especificas: Planes
P1: ;Cuales | O1: Hallar la Direccionamie tacticos y
la relacion relacion entre | H1: Existe i
cion ent =) Instrument ntoy cgn_trol c_)pera_tlvos
entre el el diagndstico | relacion o estratégico Ejecucion de
diagnostico organizacional | significativa ' , , '
gnostic 9 9 Cuestionari estrategias
organizacional | y el entre el o Medicion y
y el compromiso diagnostico evaluacion
compromiso afectivo en los | organizacional Compromiso Lazos
afectivo en los | trabajadores y el afectivo afectivos




trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
20237

P2: ¢ Cual es
la relacion
entre el
sistema
gerencial y el
compromiso
de
continuidad
en los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
20237

P3: ¢Cual es
la relacion
entre el
direccionamie
nto y control
estratégico
con el
compromiso
normativo en
los
trabajadores
de la empresa
Servitran,

de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.

02: Hallar la
relacion entre
el sistema
gerencial y el
compromiso
de
continuidad
en los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.

O3: Hallar la
relacion entre
el
direccionamie
nto y control
estratégico
con el
compromiso
normativo en
los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.

compromiso
afectivo en los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.

H2: Existe
relacion
significativa
entre el
sistema
gerencial y el
compromiso
de
continuidad
en los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.

H3: Existe
relacion
significativa
entre el
direccionamie
nto y control
estratégico
con gel
compromiso
normativo en

Compromi
so laboral

Percepcion de
satisfaccion

Percepcion de
necesidad

Compromiso
de continuidad

Necesidad de
trabajo

Opciones
laborales

Compromiso
normativo

Evaluacion
permanente

Pertenencia

Lealtad




Moquegua,
20237

los
trabajadores
de la empresa
Servitran,
Moquegua,
2023.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccidon de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION ESTRATEGIA

Fecha: / /

Saludos previos, estimado(a) colaborador, el presente cuestionario tiene como
propésito determinar la relacion entre la Gestion Estratégica y el Compromiso
Laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Por lo que
le solicito responda a cada uno de los enunciados con completa sinceridad. La
informacion que nos brindara serd completamente andénima y Unicamente sera

utilizada para los fines de esta investigacion.

Instrucciones: Por favor, marque con una (X) segun corresponda en cada

enunciado que se evalla a través de item en una escala del 1 al 5, que indican lo

siguiente:
Totalmente Totalment
Escalade en Desacuer . De
ini A desacuerd do Indiferente acuerdo ede
Medicion o acuerdo
Valoracioén 1 2 3 4 5
N° ftems 112|3|4|5

Dimension 1: Diagnostico organizacional
Indicador: Situacion interna

1 En la organizacion se evaltan los factores internos que
puedan generar una amenaza para la misma

5 En la organizaciéon se determinan los elementos débiles
gue pueden perjudicar el desempefio organizacional

Indicador 2: Situacién externa




La gerencia analiza el mercado como un elemento que
podria afectar a la organizacion.

La gerencia analiza la situacion politica-social como un
elemento que podria afectar a la organizacion.

Se analizan los objetivos a cumplir durante el afio

Los objetivos plasmados por la gerencia se adecuan a la
realidad

La gerencia a dado a conocer la razén de existir a los
colaboradores

La gerencia a dado a conocer la imagen que se espera
alcanza a largo plazo

Las acciones a realizar para el alcance de objetivos son
conocidas por todos los colaboradores

10

11

Cada uno de los colaboradores conoce su funcién para
el alcance de las metas organizacionales

La gerencia ha dado a conocer las politicas que rigen la
empresa

12

Las politicas establecidas son claras y precisas

13

El plan estratégico para el alcance de los objetivos es
conocido por todos los colaboradores de la organizacion

14

15

El plan estratégico se ajusta a la realidad organizacional

Las actividades arealizar a corte plazo son comunicadas
a todos los colaboradores

16

17

Las estrategias organizacionales son claras y objetivas.

Los planes realizados por la gerencia siguen un objetivo

claro




Todos los colaboradores forman parte de los planes

18 : :
realizados por la gerencia.

Indicador 10: Medicién y evaluacién

Las estrategias implementadas son analizadas por la

19 .
gerencia

La gerencia realiza una verificacion del desempefio

20 S
organizacional.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL

Fecha: / /

Saludos previos, estimado(a) colaborador, el presente cuestionario tiene como
propésito determinar la relacion entre la Gestion Estratégica y el Compromiso
Laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023. Por lo que
le solicito responda a cada uno de los enunciados con completa sinceridad. La
informacién que nos brindard ser4 completamente andnima y Unicamente sera

utilizada para los fines de esta investigacion.

Instrucciones: Por favor, marque con una (X) segun corresponda en cada

enunciado que se evalla a través de item en una escala del 1 al 5, que indican lo

siguiente:
Totalmente Totalment
Escala de en Desacuer . De
q d p Indiferente q e de
Medicién esaguef 0 acuerdo | ocuerdo
Valoracién 1 2 3 4 5
N° ftems 112(3|4]|5

Dimension 1: Compromiso afectivo
Indicador: Lazos afectivos
1 Consideras que la organizacion es importante para tu
vida
o |Consideras que le tienes afecto a tu puesto laboral

Indicador 2: Percepcion se satisfaccion
3 |Crees que tu puesto laboral cumple con tus expectativas




Te encuentras satisfecho cumpliendo con tu laboral en
la organizacion.

Consideras que laboral en esta empresa te brinda
bienestar

Crees que la organizacion es relevante para mantener tu
calidad de vida

Desde tu perspectiva crees que esta es tu Unica opcion
laboral

Consideras que este trabajo es el Unico que puede
brindarte seguridad laboral

Consideras que de tener otra opcion laboral dejarias tu
puesto laboral.

En los dltimos meses o dias has contemplado otras
opciones laborales

Esta satisfecho con el proceso de evaluacion
permanente en su organizacion

Consideras que la evaluacion permanente te permite
mejorar tu desempefio laboral

13 Ha recibido retroalimentacion clara y constructiva
durante las evaluaciones permanentes

14 Conside_ras que te sientes como en una familia dentro de

la organizacion

Consideras que te identificas con los valores de la

empresa

16 Crees que tus ideales van acorde a la vision de la
empresa

17 Cree gue su trabajo en la organizacion es significativo y
relevante

Estas comprometido a largo plazo con su trabajo en la
organizacion

Esta dispuesto a recomendar la organizacion a otros
colaboradores o0 amigos como opcion laboral

11

12

15

18

19




20

Est4 satisfecho con los beneficios y la compensacion
gue recibe por su trabajo




Anexo 4. Validez de instrumentos

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

PRIMER VALIDADOR:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ESTRATEGICA
Ne DIMENSIONES / items "°;‘i:}°" R‘;?",‘“ Claridad? Sugerencias
| | DIMENSION: DIAGNOSTICO
| | ORGANIZACIONAL Si | No | Si |No| Si | No
1 En la organizacién se evalian los factores internos. X X
que wdan generar una amenaza para |a misma.
En la organizacion se determinan los elementos
2 | débiles que pueden perjudicar el desempefio | X X X
organizacional.
3 | La gerencia analiza el mercado como un elemento |, X X
que podria afectar a la izacion
La gerencia analiza la situacién politica-social como X
[ |unelemento que afectar a la organizacion
DIMENSION: SISTEMA GERENCIAL Si | No | Si |[No| Si | No
5 _| Se analizan los objetivos a cumplir durante el afio. | X X X
5 |Los objetivos plasmados por la gerencia se [y X X
adecuan a la realidad.
La gerencia ha dado a conocer la razon de existir a
7 los es. X X X
8 La gerencia ha dado a conocer la imagen que se X X X
espera alcanza a largo plazo.
9 Las acciones a realizar para el alcance de objetivos X X X
son conocidas por todos los colaboradores.
10 Cada uno de los colaboradores conoce su funcién X X X
para el alcance de las metas
1 La gerencia ha dado a conocer las politicas que X X X
rigen en la empresa.
[ 12 | Las politicas establecidas son claras y precisas. X X X
DIMENSION: DIRECCIONAMIENTO Y CONTROL | o. N
| |EsTratesico Si |No |Si |No|Si |[No
El plan estratégico para el alcance de los objetivos
13 |es conocido por todos los colaboradores de la| X X X
|| organizacion.
1 S: plan_estralégico se ajusta a la realidad |, " X

Las actividades a realizar a corte plazo son
15 N X X
a todos los
1g | Las estialegias organizacionales son claras y | x
objetivas.
17 Los planes realizados por la gerencia siguen un X X

objetivo claro.

Todos los colaboradores forman parte de los planes

x| x| x| x| X

1 realizados por la gerencia. X X
Las son analk; por
19 |13 gerencia. X X
20 La gerencia realiza una verificacion del desempefio X X
organizacional.
o (precisar si hay Hay
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X | Aplicable dospués do corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika DNI:44170385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracién de Empresas- Docents investigador

*Pertinencia: El flem comesponde sl concegia ledrico ormuasn
i El e

‘dimensiin esgecifca del consinclo
. s dficutad e, o3
‘concisn, B18CiD  directn

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los flems planteados son
sufcantes para mect s dmensin

Lima, 29 abril del 2023

Firma del Experto

JUEZ VALIDADOR: MG. LOA NAVARRO, ERIKA
DNI: 44170385

ESPECIALIDAD: LIC. EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS — DOCENTE INVESTIGADOR




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

PRIMER VALIDADOR:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO LABORAL

Pertinen |Relevan

Crees que tus ideales van acorde a la vision de la
empresa

Cree que su trabajo en la organizacién es
significativo y relevante.

Estas comprometido a largo plaze con su trabajo en
la organizacién.

Esta dispuesto a recomendar la organizacion a
otros colaboradores o amigos como opcién laboral.

Estd satisfecho con los beneficies y la

XX | XX s

x [ =[x [ =]

N° DIMENSIONES / ITEMS cia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO Si | No [ Si | No
Consideras que la crganizacion es importante para

1 X X X
tu vida.

2_| Consideras que le tienes afecto a tu puesto laboral. | X X X

3 |Crees que tu puesto laboral cumple con tus | X X

4 Te encuentras §a|\sfec!’m cumpliendo con tu laboral X X X
en la or
Consideras que laboral en esta empresa te brinda |, X X
bienestar.

g |Crees que la organizacion es relevante para | X X

mantener tu calidad de vida.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD |Si |No |Si |No [Si |No

7 | Desde su perspectiva cree que esta es su dnica | x x
opcién laboral.

8 Consideras que este trabajo es el Unico que puede X X X
brindarte laboral.

o | Consideras que de tener ofra opcion laboral | % %
deijarias tu puesto laboral.

10 | En los Gltimos meses o dias has contemplado otras | x x

opciones laborales.
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO Si_[No |Si [No [Si |No

Esta satisfecho con el proceso de evaluacién

i permanente en su organizacién. * * x
42 | Consideras que la evaluacion permanente te | X X
permite mejorar tu desempefio laboral.
13 Ha recibido retroalimentacion clara y constructiva % X X
durante |as evaluaciones permanentes.
14 Consideras que te sientes como en una familia x x X
dentro de |a organizacién.
15 Consideras que te identificas con los valores de la X X X

empresa.

compensacién que recibe por su trabajo.

(precisar si hay Hay

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika

Aplicable después de corregir [ ]

DNI:44170385

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Licenciada en de Emp

*Pertinencia: El item comesponde al concegio tedico formuado.
Relevancia: Elilem es apropiado para representar al componenie
imensidn especkica del consinuclo

Claridad: Se ensende sin dificuitad alguna ol erunciado dsl item. es
conciso, xaco  diec

Wota: Sufcenca, 58 dics suicenca asando s Aems plarteados son
sufcientes para med la dinensén

Docente

Lima, 29 abril del 2023

Firma del Experto

JUEZ VALIDADOR: MG. LOA NAVARRO, ERIKA
DNI: 44170385

ESPECIALIDAD: LIC. EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS — DOCENTE INVESTIGADOR




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
SEGUNDO VALIDADOR:

. . El plan estratégico se ajusta a la realidad
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ESTRATEGICA 14 organizacional. X X X
- Las actividades a realizar a corte plazo son
N DIMENSIONES / items Pertinen |Relevan | ciarigaqs Sugerencias 15 | Comunicadas a todos los colaboradores, X X X
DIMENSION: DIAGNOSTICO Las estrategias organizacionales son claras y
ORGANIZACIONAL Si|No |Si|No)Si| No 18 | objetivas. X X x
4 | En la organizacion se evaldan los factores interos | X X 17 Lo; p\anes realizados por la gerencia siguen un X X X
que puedan generar una amenaza para la misma. objetivo claro.
En la organizacién se determinan los elementos
2 |débiles que pueden perjudicar el desempefio | X X X 18 Tod[ps:ysmla?oradoresltunnan parte de los planes X X X
organizaconal || tealzados por la gerencia._ __
La gerencia analiza el mercado como un elemento 19 28 " a8 5on por X X X
N que podria afectar a la organizacion. x * X la gerencia.
4 | Lagerencia analiza la situacion poltica-social como X X 20 La gerencia realiza una verificacion del desempefio X X X
un elemento que podria afectar a la organizacion. organizacional.
DIMENSION: SISTEMA GERENCIAL Si | No | Si | No| Si| No
5 | Se analizan los objetivas a cumplir durante el afio. | X X X Obs : P
& |Los objetivos plasmados por la gerencia se | x % ervaciones (precisar si hay
adecuan a la realidad.
7 La gerencia ha dado a conocer la razén de existir a X X X Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
los colaboradores.
La gerencia ha dado a conacer la imagen que se | X X Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Larico Mamani, Edy DNI: 29658779
espera alcanza a largo plazo.
o | Las acciones a realizar para el alcance de objelivos | X X Especialidad del validador: Gestian Empresarial - Docente Investigador
son conocidas por todos los colaboradores.
y Cada uno de los colaboradores conoce su funcién X X x
para el alcance de las metas organizacionales. ‘Partinencia: El flam comesponde al conceplo tatrico Juliaca, 22 de mayo del 2023.
11 La gerencia ha dado a conocer las politicas que X X X Tormulado
rigen en la empresa. Relevancia: El ftem es apropiado para representsr al
12 | Las politicas establecidas son claras y precisas. X X X %Wﬂ%::;":‘::i:ﬁxmﬁmsmﬁmm #
DIMENSION: DIRECCIONAMIENTO Y CONTROL | . " §
ESTRATEGICO Si | No | 8i |No| Si [No del ilem, es conciso, exacto y directs I .
El plan estratégico para el alcance de los objetivos Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems Fima del Experto
13 | es conocido por todos los colaboradores de la | X X X planteados son suficientes para medir la dimension
organizacion

JUEZ VALIDADOR: DR. LARICO MAMANI, EDY
DNI: 29658779
ESPECIALIDAD: GESTION EMPRESARIAL — DOCENTE INVESTIGADOR



m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

SEGUNDO VALIDADOR:

ﬁ ucv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO LABORAL

Pertinen |Relevan
i

DIMENSIONES / ITEMS a! ciaz | Claridad®

o

Sugerencias

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO No | Si [No | Si | No

Consideras que la organizacién es importante para
tu vida.

Consideras que le tienes afecto a tu puesto laboral.

Crees que tu puesto laboral cumple con tus
expectativas.

Te encuentras satisfecho cumpliendo con tu laboral
en |a organizacion.

Consideras que laboral en esta empresa te brinda

Crees que la organizacién es relevante para
mantener tu calidad de vida.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Desde su perspectiva cree que esta es su (nica

opcién laboral.

Consideras que este trabajo es el Unico que puede
brindarte seguridad laboral.

Consideras que de tener oifra opcién laboral

dejarias tu puesto laboral.

En los ultimos meses o dias has contemplado otras
opciones laborales.

||o|m|m|‘“|‘mmh‘w”4‘

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO No No

Estd satisfecho con el proceso de evaluacion
permanente en su organizacion.

Consideras que la evaluacion permanente te
permite mejorar tu desempefio laboral.

Ha recibido retroalimentacion clara y constructiva
durante las i

w

xxxx|!xxxx|eexxxxxxﬁ_ﬂ

xxxxlgxxxxlg’!xxxxxx
><><><x|mxx><><|&1xx><><x><

4 Consideras que te sientes como en una familia
denlro de |a organizacion.

ucv

Consideras que te identificas con los valores de la

1 empresa.

Crees que tus ideales van acorde a la vision de la
empresa.

Cree que su trabajo en la organizacion es

7 significativo y relevante.

=

Estas comprometido a largo plazo con su trabajo en
la organizacién.

Esta dispuesto a recomendar la organizacién a
otros colaboradores o amigos como opcion laboral.

| X | x| x| x
x| x| x
X | x| x| x| x

Estd satisfecho con los beneficios y la
compensacién que recibe por su trabajo.

of (precisar si hay

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Larico Mamani, Edy DNI: 29658779

Especialidad del validador: Gestion Empresarial - Docente Investigador

Juliaca, 22 de mayo del 2023
‘Pertinencia: El item comesponde al concepto tednico

formutado.

Relovancia: El itlem es apropiado para representar al
companente o dimension especifica del consirucio

IClaridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado

del item, esconciso, exactoydireclo e
Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los items. Firma del Experto
planteados son suficientes para medir la dimension

JUEZ VALIDADOR: DR. LARICO MAMANI, EDY
DNI: 29658779

ESPECIALIDAD: GESTION EMPRESARIAL — DOCENTE INVESTIGADOR




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
TERCER VALIDADOR:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION ESTRATEGICA 14 |E! plan ‘esulalég‘m se ajusta a la realidad | X X
organizacienal
Pertinen |Relevan N Las aclividades a realizar a corte plazo son
w DIMENSIONES / items cia' cia? Claridad Sugerenclas 15 comunicadas a todos los colaboradores. X X X
DIMENSION: DIAGNOSTICO Las estralegias organizacionales son claras y
ORGANIZACIONAL i §i | No | Si |No| Si | No 16 objetivas. X X X
1 Eﬂe'a S;%::za;nlzrr'aﬁ:::uma;\:’:ah:lr‘;\e:r‘r?ils.;:wgns X X X 1 Lzs tplantn‘zs realizados por la gerencia siguen un | X X
Gue puedan generar una amenaza para la misma. objetivo claro.
En la organizacién se determinan los elementos
2 | dabiles que pueden perjudicar ol desempefio | X X X 18 Todos los colaboradores forman parte de los planes X X X
organizacional. realizados por \al gerencia. i
3 La gerencia analiza el mercado como un elemento X X X 19 Las 35"3}59'35 implementadas son analizadas por X X X
que podria afectar a la organizacion. | |lagerencia ____
4 | Lagerencia analiza la situacion politica-social como X X 2 La gerencia realiza una verficacion del desempefio | X X
un elemento que podria afectar a la organizacion. organizacional.
DIMENSION: SISTEMA GERENCIAL Si | No | Si | No| Si| No
5 _| Se analizan los objetivos a cumplir durante el afio. | X X X (precisar si hay
g |Los objetivos plasmados por la gerencia se | X X
adecuan a la realidad. ) .
7 La gerencia ha dado a conocer la razén de existir a X X x Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
los colaboradores.
T La gerencia ha dado a conocer Ia imagen que s X X . Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Quispe Ponce, Omar Indalecio DNI: 40965535
espera alcanza a largo plazo. _ Especialidad del validador: Gobierno y Administracién Publica - Docente Investigador
g |Las acciones a realizar para el alcance de objelivos | X X
son conocidas por todos los colaboradores.
Cada uno de los colaboradores conoce su funcién Juliaca, 22 de mayo del 2023.
10| para el alcance de las metas organizacionales. X X X ;"“‘;""“ El ham comrssponde al conceplo teddco
— : > formidado.
11 L‘a gerencia ha dado a conocer las politicas que X X X *Relevancia: £ lem es agropiado para representar 8l
rigen en la empresa. componente o dimensién especifica del constructo
12 | Las politicas establecidas son claras y precisas. X X X *Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
DIMENSION: DIRECCIONAMIENTO Y CONTROL | . " del ftem, ¢s conciso, exacto y difecto
£ Si | No [ Si |No | Si [No
|| ESTRATEGICO Nota: Suficiencia, se dice sufiiencia cuando los. flems
El plan estratégico para el alcance de los objetivos planteados son suficientes para medir la dimensidn
13 | es conocido por todos los colaboradores de la | X X X
organizacion

JUEZ VALIDADOR: MG. QUISPE PONCE, OMAR INDALECIO
DNI: 40965535
ESPECIALIDAD: GOBIERNO Y ADMINISTRACION PUBLICA — DOCENTE INVESTIGADOR



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

TERCER VALIDADOR:

S
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO LABORAL
P Pertinen |Relevan
N° DIMENSIONES / ITEMS clat cla? Claridad® Sugerencias
[ | DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO I'Si | No | Si|No|Si] No
Ci que la i es i para
1|t vida, X X X
[ 2 [ Consideras que e tienes afecto a tu puesto laboral. | X X X
Crees que tu puesto laboral cumple con tus
3 expectativas. X X X
a Te encuentras satisfecho cumpliendo con tu laboral X X X
|| enla organizacién.
5 Consideras que laboral en esta empresa te brinda X X
bienestar_
& Crees que la organizacion es relevante para X X x
|| mantener tu calidad de vida. | |
[ DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD | Si | No | Si | No | 8i | No
Desde su perspectiva cree que esta es su Unica
L opeién laboral. X X x
8 Consideras que este trabajo es el (nico que puede X x
| ® | brindarte seguridad laboral.
g | Consideras que de tener otra opcion laboral | X X
|~ | dejarias tu puesto laboral.
10 En los dltimos meses o dias has contemplado otras X X X
|| opciones laborales.
|___| DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO Si | No | Si | No| Si | No
1 Esta satisfecho con el proceso de evaluacion X X X
| | permanente en su organizacién.
C que la te
i permite mejorar tu desempefio laboral. X X x
13 Ha recibido retroalimentacién clara y constructiva X X X
| ™ | durante las evaluaciones permanentes
14 Consideras que te sientes como en una familia X X x
| | dentro de la organizacién.

ucv
15 Consideras que te identificas con los valores de la X X X
empresa
45 | Crees que tus ideales van acorde a la visién de la | X X
empresa.
17 Cree que su trabajo en la organizacién es X X X
significativo y relevante.
Estas comprometido a largo plazo con su trabajo en
18 la organizacién. X X X
1g | Esté dispuesto a recomendar la organizacion a | X X
oftros colaboradores o amigos como opcién laboral.
20 Esta satisfecho con los beneficios y la X X X
compensacién que recibe por su trabajo.
Observaciones (precisar si hay
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Quispe Ponce, Omar Indalecio DNI: 40965535

Especialidad del validador: Gobierno y Administracién Publica - Docente Investigador

*Pertinencia: EI ltem comesponde al conceplo tedrico
formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al

o
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del flem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems
planteados son suficientes para medir la dimensin

Juliaca, 22 de mayo del 2023

Firma del Experto

JUEZ VALIDADOR: MG. QUISPE PONCE, OMAR INDALECIO

DNI: 40965535

ESPECIALIDAD: GOBIERNO Y ADMINISTRACION PUBLICA — DOCENTE INVESTIGADOR




Anexo 5. Autorizacion de aplicacion

Z JSERVITRAN

I CONTRATISTAS GENERALES

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Moquegua, 13 de Febrero del 2023

Atencion : Mag. Erika Loa Navarro
Asesora Del Taller De Elaboracion De Tesis
Universidad Cesar Vallejo (UCV) - Lima

Asunto . Autorizacién Del Nombre Juridico
Referencia . Carta N°001-2023-UCV-LIMA
Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de hacer de su
conocimiento que el Sr. Henry Javier Rodriguez Benique identificado con
D.N.I. N* 46419451, alumno del Taller De Tesis de la Universidad Cesar Vallejo
(UCV), ha sido admitido y autorizado para hacer uso de:

- Nombre juridico de nuestra empresa.
- Informacion (segln corresponda).

cuya investigacion cientifica es la siguiente:

“Gestion estratégica y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa
Servitran, Mogquegua, 2023"

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para renovar mi consideracion y
mayor estima hacia su persona.

Atentamente:

SERV },IHR.L

.Aﬁ...... .. A .
GERENTE

SERVITRANE IR Lica

R.UC. 20321811588

Jr. Jorge Chdvez Nro. 125 . Cercado - Juliaca - Puno - Perd
Cel: 851984791 / 561984790

Correo electronico: contacto@sesvitran.com.pe




Anexo 6. Base de datos del instrumento

Gestion estratégica
pl|p2|p3 | p4 | p5|p6|p7 |p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pl4 | pl5|pl6|pl7|pl8|pl9 |p20
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Compromiso laboral
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Anexo 7. Prueba de confiabilidad

Tabla de confiabilidad de instrumentos

Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach
Cuestlonarlo,d_e gestion 20 0.859
estratégica
Cuestionario de 20 0.800

compromiso laboral
Fuente: Elaboracion propia, con los cuestionarios que se aplicaron

Los resultados de la tabla de confiabilidad de instrumentos, indican que se
realizaron pruebas piloto con 25 participantes y se obtuvieron valores de
confiabilidad, medidos mediante el alfa de Cronbach. La ultima columna muestra
qgue el cuestionario de gestion estratégica tiene un alfa de Cronbach de 0.859,
mientras que el de compromiso laboral tiene una confiabilidad de 0.800. Dado que
ambos valores se acercan a 1, se concluye que estos instrumentos han demostrado

ser confiables y han sido aprobados en términos de su consistencia interna.



Anexo 9. Evidencias
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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