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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación es determinar la relación existente entre el 

compromiso organizacional y rendimiento laboral en El Fogón – Huaraz, 2023; por lo 

tanto, en este estudio se tomó en cuenta la participación de 35 colaboradores como 

parte de nuestra población muestral, en la que se ejecutó la encuesta para obtener la 

información directa y real de la empresa, además la investigación fue de tipo aplicada 

no experimental correlacional para la búsqueda de relación entre ambas variables. En 

ese sentido, los resultados obtenidos luego del proceso estadístico fue que el 

compromiso organizacional se encuentra en un nivel malo o pésimo en un 45.7% y el 

rendimiento laboral también calificado como malo en un 42.9%, por ello se llegó a una 

conclusión contrastada en los objetivos y las hipótesis planteadas obteniéndose la 

correlación positiva fuerte entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral 

en El Fogón, todo ello mediante el estadístico de Rho de Spearman con un coeficiente 

de 0.900 con un nivel de confianza del 99% y un nivel de significancia del 0.00 menor 

a 0.01.  

Palabras clave: Compromiso organizacional, rendimiento laboral, satisfacción

personal, desempeño laboral, clima organizacional. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the relationship between organizational 

commitment and job performance in El Fogón - Huaraz, 2023; therefore, in this study 

we took into account the participation of 35 employees as part of our sample population, 

in which the survey was executed to obtain direct and real information from the 

company, also the research was applied non-experimental correlational type to search 

for relationship between the two variables. In this sense, the results obtained after the 

statistical process was that the organizational commitment is in a bad or terrible level 

in 45.7% and the work performance also qualified as bad in 42.9%, therefore a 

conclusion was reached contrasted in the objectives and hypotheses raised obtaining 

the strong positive correlation between organizational commitment and work 

performance in El Fogón, all this through the statistic of Spearman's Rho with a 

coefficient of 0.900 with a confidence level of 99% and a significance level of 0.00 less 

than 0.01. 

Keywords: Organizational commitment, job performance, personal satisfaction, job

performance, organizational climate. 
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I. INTRODUCCIÓN

El entorno empresarial y las relaciones laborales se han vuelto más complejos

en los últimos años; esta complejidad se debe a factores influyentes como el cambio 

de comportamiento, los malos hábitos, la falta de motivación y la interacción entre 

compañeros de trabajo; estos elementos no solo indican el actuar del personal en 

sus labores diarias, sino que también influyen directamente en como se 

desenvuelve las personas durante sus funciones de trabajo (Hyman, 2022). A razón 

de ello, las empresas en la actualidad generan ciertos lazos con el fin de fomentar 

un sistema de pertenencia y fortalecer el rendimiento del equipo de trabajo, de tal 

manera que puedan mantenerse en su puesto de trabajo mediante la comunicación 

y la coordinación entre los colaboradores, es por ello que las empresas generan 

que el personal se encuentre estrechamente integrado por el compromiso en el 

trabajo (Hebles y Yaniz-Alvarez-de-Eulate, 2019). 

En ese sentido, en un contexto internacional dentro de las compensaciones 

salariales para las familias colombianas de escasos recursos económicos se 

encontraron algunas deficiencias en la gestión administrativa económica, también 

en la adquisición de infraestructuras más idóneas, y las quejas e inconvenientes en 

la atención de los servicios que se ofrecen y en la orientación al usuario (Monsalve-

Castro et al., 2021). Asimismo, en las instituciones educativas superiores en México 

se identificaron a docentes insatisfechos por la falta de autonomía laboral o sentido 

de pertenencia en la institución, existencia mínima de recursos para desarrollar sus 

actividades eficientemente en las aulas de clase, la recepción de sueldos mínimos, 

sobrellevar la forma del mando directivo, y otros factores determinantes en el 

aspecto emocional influyentes en su rendimiento en el trabajo (Pedraza, 2020). Es 

por ello que, muchas organizaciones son dañinas de manera conjunta (entre altos 

mandos y subordinados) dadas por las interrelaciones destructivas dentro de la 

competencia entre los colaboradores y su mínimo afán de desarrollar bien las 

funciones delegadas en sus labores (Piña y Villasmil, 2022).  

Por otra parte, en el ámbito nacional, B. Ruiz y F. Ruiz (2019) afirmaron que, 

en el centro médico de Tarapoto se evidenció problemas de identificación con la 

institución, esto indica que el desempeño fue disminuido en las actividades que 

realizan los colaboradores en sus tareas designadas, sin demostrar eficiencia ni 
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proactividad. Así también, Sosa (2020) explicó que, la exposición al coronavirus 

trajo como consecuencia el bajo rendimiento en el trabajo por problemas de salud, 

por lo que posteriormente se tuvo la decisión radical de despedirlos de sus puestos 

de trabajo. En cambio, Murayari y Amasifuen (2022) identificaron en una 

Municipalidad la desmotivación del personal, actitudes y comportamientos 

negativos que muestran no tener la intención de tener iniciativas de mejora por la 

distracción en el trabajo y su desánimo permanente en la entidad. 

Por otro lado, en el ámbito local, en una empresa que brinda servicios a 

mineras se destacó problemas en las labores, debido a mucha carga laboral, la 

realización de actividades extra como parte del trabajo, exigencias constantes de 

los superiores, todo ello generando presión en el colaborador, aturdimiento y 

desesperación por el modo de trabajo continuo (Giraldo, 2021). Así también, en una 

institución educativa que pertenece al distrito de Independencia se verificó que no 

existe integración entre los miembros de la institución y la institución misma por 

factores emocionales y actitudinales, dado por la ausencia de apoyo mutuo entre 

compañeros, poca participación de todas las actividades académicas y de otros 

fines en bienestar de la IE; y por último, no le dan importancia de reconocer las 

buenas acciones de alguno de los involucrados institucionalmente (Roque, 2020). 

En un escenario específico, en los colaboradores de la empresa El Fogón se 

identificaron deficiencias en el ámbito laboral que llevaron a no tener compromiso 

con la empresa causado por el estrés, dificultad de solución de problemas, 

alteraciones entre compañeros, falta de comunicación, irritabilidad, retraso en el 

cumplimiento laboral y la falta de identificación con la misma empresa. Todo ello, 

debilitó las exigencias que requería la empresa teniendo como principal labor la 

atención al cliente o consumidor, viéndose afectada esta área. Asimismo, se 

percibió que cada trabajador tenía una perspectiva negativa frente a cualquier 

problema dentro de su trabajo que a su vez fue influenciado por asuntos 

personales, quejas incesantes, bajo rendimiento en el equipo de trabajo y, por 

último, el personal no llega a reconocer sus errores y se culpan entre ellos mismos. 

Luego de lo explicado, se formula la siguiente interrogante de la investigación: 

¿Cómo influye el compromiso organizacional en relación al rendimiento laboral en 

la organización el Fogón - 2023? Además, el trabajo de investigación se justificó de 
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manera teórica, desarrollado por las dimensiones del rendimiento del personal y el 

modo de estar comprometido con las labores que realizan los colaboradores 

direccionado en las metas que tiene la empresa el Fogón; desarrollando la 

investigación de una manera práctica, permite que podamos indagar la conexión 

entre los colaboradores y la empresa para realizar ciertas sugerencias luego del 

presente estudio; la justificación metodológica, se empleará la investigación 

descriptiva correlacional para determinar la relación de ambas variables: 

compromiso organizacional y rendimiento labor mediante los instrumentos y 

recolección de datos para dar cumplimiento a los parámetros que rige esta 

investigación basado en los colaboradores de la empresa mencionada, y tambien 

ser parte de nuevas indagaciones científicas; y por último de manera social, 

beneficiará a la empresa en la generación de nuevas estrategias de mejora en el 

compromiso y rendimiento en el trabajo, para darle una ventaja competitiva frente 

a otras organizaciones en la atención al público. 

Respecto a la indagación, generamos objetivos de estudio, estos serán 

contemplados por un objetivo general y objetivos específicos. Como primer 

momento se crea el objetivo general donde se determinará la relación existente 

entre el compromiso organizacional y rendimiento laboral en El Fogón – Huaraz, 

2023. En segundo momento, se establecieron tres objetivos específicos; el primero 

comprende en determinar la relación del compromiso afectivo y el rendimiento 

laboral en El Fogón – Huaraz, 2023; el segundo comprende en determinar la 

relación del compromiso de continuidad y el rendimiento laboral en El Fogón – 

Huaraz, 2023 y por último determinar el compromiso normativo con el rendimiento 

laboral en El Fogón – Huaraz, 2023. Además, se instituyó la hipótesis general: 

Existe relación entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral en la 

empresa El Fogón - Huaraz, 2023. Por lo que, se generaron hipótesis específicas: 

existe relación entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral en la empresa 

El Fogón – Huaraz, 2023; existe relación entre el compromiso de continuidad y el 

rendimiento laboral en la empresa El Fogón – Huaraz, 2023 y existe relación entre 

el compromiso normativo y el rendimiento laboral en la empresa El Fogón – Huaraz, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

En las organizaciones, entidades públicas o privadas, también en

concesionarias y empresas en general, el compromiso dentro de las organizaciones 

y el rendimiento de cada trabajador dentro de las empresas abordan un tema muy 

interesante para la mejora continua de los objetivos empresariales en las diferentes 

áreas de trabajo. En ese sentido, como antecedente internacional; Calderón-Díaz 

(2022) tuvo como objetivo en su trabajo de investigación reconocer el modo del 

compromiso organizacional en la Salud Pública Institucional del personal que 

trabaja en el nivel táctico, que bajo el parámetro científico fue cuantitativo de tipo 

transversal, no experimental y de carácter descriptivo, donde su muestra fue de 57 

personas que fueron encuestadas, obteniendo como resultado que el compromiso 

organizacional es medio en la institución médica, mediante sus componentes 

concretos: compromiso continuo, afectivo y normativo, pero el compromiso afectivo 

es el más aplicado positivamente. Por lo que, la conclusión fue que el compromiso 

organizacional está desarrollado mediante los componentes afectivos de la 

institución médica. 

Cantú et al. (2023) se plantearon investigar en una entidad de educación 

superior las consecuencias del ambiente laboral psicológico, la comodidad en el 

trabajo y el compromiso organizacional, basándose en la forma de dirigir el talento 

humano. Este enfoque de investigación es de naturaleza cuantitativa y no 

experimental, utilizando el modelo estructural de ecuaciones. La muestra consistió 

en 127 personas que participaron en una encuesta. Los resultados obtenidos 

indican que el entorno laboral psicológico ejerce una influencia significativa en el 

desempeño de las personas, mientras que la comodidad en el trabajo y el 

compromiso organizacional no contribuyen de manera significativa en el 

desempeño de los colaboradores. En conclusión, los hallazgos sugieren que el 

enfoque de la institución debe centrarse en desarrollar nuevas estrategias para 

fortalecer las responsabilidades de cada miembro en la gestión del talento humano. 

Mendoza-Vargas et al. (2022) identificaron como objetivo general relacionar 

el entorno psicológico institucional y el rendimiento dentro de las empresas por 

parte de los trabajadores al realizar prácticas en un laboratorio empresarial de 

compañeros líderes, el estudio fue cuantitativo de diseño descriptivo correlacional 

que sitúa a 75 personas para establecer sus encuestas, en consecuencia el 
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resultado fue que el 77.4% de encuestados indicaron que el entorno psicológico 

organizacional influencia en el rendimiento laboral de acuerdo a múltiples acciones 

y mecanismos de mejora continua ejecutadas en recursos humanos, además se 

concluyó con lo siguiente: el ambiente psicológico o clima organizacional donde se 

desarrolla el participante influye en el rendimiento laboral de manera directa; porque 

abarca las interrelaciones entre todos los involucrados del laboratorio (practicantes, 

colaboradores e instructores). 

Lopez (2021) en su trabajo de investigación establecieron como objetivo que 

generar la conexión entre el ambiente organizacional y el rendimiento de trabajo 

del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil, 

estableció un estudio cuantitativo con un diseño transversal y correlacional, cuya 

muestra encuestada fue de 51 participantes, obteniéndose como resultado que, en 

este estudio el ambiente organizacional y el rendimiento laboral están 

estrechamente relacionadas determinados mediante el Chi Cuadrado y Rho 

Spearman entre las dos variables mencionadas, en conclusión evidencia la relación 

que existe entre las siguientes variables: ambiente organizacional y el rendimiento 

laboral, cuyas variables dependen una y otra. 

Por otro lado, en un contexto nacional, Rojas (2019) se propuso determinar la 

existencia de una relación entre las variables del compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en las oficinas descentralizadas de la Universidad César 

Vallejo, el método de estudio utilizado fue de tipo cuantitativo, descriptivo 

correlacional, en el cual se utilizó una muestra de 58 colaboradores quienes fueron 

parte de la encuesta, cuyos datos fueron procesados en Excel y SPSS, aplicando 

el Rho Spearman para identificar la relación existente o inexistente entre ambas 

variables, donde se determinó que existe un deficiente índice de compromiso por 

parte de los trabajadores y un mal desenvolvimiento laboral de los mismos, por ello 

se determinó su relación positiva alta, y como resultado se obtuvo que el 

compromiso organizacional de los trabajadores es deficiente, por tanto, el 

desempeño laboral también recae en un bajo rendimiento. En conclusión, 

determina la existencia de una relación que se produce entre el compromiso 

organización y el desempeño en el trabajo.  
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Ayala y Bustamante (2019) en su trabajo de investigación tuvo como objetivo 

identificar la presencia de una relación directa entre el compromiso dentro del 

trabajo y el rendimiento de trabajo, por ello usa la metodología de tipo cuantitativo 

correlacional y transversal, donde se utilizó una muestra de su investigación con un 

total de 31 trabajadores que fueron evaluados a través del censo como técnica de 

la encuesta efectuada, obteniendo un resultado de confiabilidad mediante el Alpha 

de Cronbach de 0.878 de coeficiente en el compromiso organizacional y 0.852 de 

coeficiente en el desempeño en el trabajo, indicando que existe relación entre 

ambas variables con significancia positiva. Y su conclusión fue que las acciones en 

el desempeño laboral afectan enormemente al compromiso organizacional de los 

trabajadores, por tanto, guardan relación entre las dos variables. 

Quino (2017) analiza la relación del compromiso organizacional en el sector 

logístico de la Corte Superior de Justicia en Lima en el año 2017 y su desempeño 

laboral entre los mismos, el método de investigación fue de tipo no experimental, 

cuantitativo y de corte transversal para el cual se aplicó el cuestionario a una 

muestra de 40 colaboradores para establecer la validación y confiabilidad de 

información. Los resultados finales identificaron como se relacionan las variables 

de estudio mediante la prueba estadística de Rho de Spearman que dio el resultado 

para el coeficiente = 0.644 como dato considerable para determinar la correlación. 

En conclusión, de acuerdo a los resultados obtenidos de ambas variables están 

relacionadas como parte influyente entre sí. 

Además, en el contexto local, Vega (2021) en su estudio desarrolla el objetivo 

basado en la conexión que existe entre sus variables el compromiso y el 

desempeño laboral, usando la metodología cuantitativa de diseño no experimental 

transeccional, donde se tomó como muestra a 154 personas que fueron 

encuestadas para que posteriormente se realice el procesamiento de datos usando 

el estadístico coeficiente de Rho de Spearman, obteniéndose como resultado que 

de acuerdo al rechazo de la hipótesis nula basado en el objetivo general existe una 

relación directa entre el compromiso y el desempeño en el trabajo; en conclusión, 

se determinó la relación existente entre las dos variables calificado como relación 

positiva alta. Asimismo, Gutierrez y Clemente (2020) en su estudio tuvieron como 

objetivo la determinación de la relación entre el compromiso y el rendimiento laboral  
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de los colaboradores de una empresa de servicios; donde su metodología utilizada 

es de cuantitativo, no experimental correlacional, cuya encuesta tuvo 43 

participantes, el resultado se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman con 

0,529 que indica relación positiva media entre los temas mencionados; en 

conclusión existe una relación entre compromiso y el rendimiento de los 

trabajadores.  

En razón a todo lo expuesto, se desarrollan las siguientes teorías 

imprescindibles para la presente investigación, en cuanto al compromiso 

organizacional está sustentado por diferentes autores, tales como Lodahl y Kejnar 

(1965) donde demostraron que, esta variable tiene como factores importantes a la 

motivación, el comportamiento y labores del personal basado en sus conductas 

dentro de las empresas. En ese sentido, Vanarse (2019) indicó que, la mentalidad 

de cada persona influye en el liderazgo y desempeño laboral, para determinar la 

manera de evaluación del compromiso laboral mediante tareas y rendimiento en el 

trabajo, direccionados hacia los objetivos empresariales, ante ello Arias (2015) 

aludió a la identificación y sentido de pertenencia laboral desde los contratos 

psicológicos, económicos y empresariales que existen entre el colaborador y el 

empresario para que el empleado otorgue su mejor esfuerzo en el ambiente 

organizacional que lo rodea y a cambio de ello recibir salarios mediante 

capacitaciones constantes, pagos, alguna prestación o adelantos de sueldo. 

En cuanto al rendimiento laboral, Bautista et al. (2020) fundamentaron la 

variable en razón a la ejecución de tareas, comportamientos, conductas eficientes 

dentro de las organizaciones y desarrollo de actividades óptimamente. Así mismo, 

Castro y Delgado (2020) difundieron la importancia del cumplimiento de todas las 

actividades dentro de las organizaciones sin dejar de lado la retroalimentación de 

ser necesaria en alguna situación, teniendo como función principal que los 

empleados desarrollen sus mejores esfuerzos para ser productivos para las 

empresas, donde se mide la productividad mediante acciones de cada colaborador. 

Entonces, Erazo y Riaño (2021) tuvieron como factor esencial, la actitud del 

trabajador ante la valoración que recibe por el logro de los objetivos mediante sus 

labores, enfocados en la calidad de trabajo que cada persona aporta en la empresa, 
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con la finalidad de tener una mejor planificación de los recursos para obtener un 

buen rendimiento.  

En tal sentido, la investigación fue comprendida por enfoques conceptuales; 

en específico en el compromiso afectivo se cita a Prieto et al. (2019) quienes 

señalan que, el trabajador está ligado a múltiples acciones de comportamiento 

dentro de las organizaciones, para lo cual influye la competitividad y productividad 

para establecer lineamientos catalogados del modo de darle valor e importancia a 

los comportamientos de los trabajadores. Además, Nachón et al. (2020) 

determinaron que, el concepto de pertenencia de la organización se refiere a la 

plena identificación con la organización, la integración con nuevos miembros y que 

sobre todo pueda generar valor al cliente; por ello es importante que, la empresa 

también valore al trabajador para poder fomentar esa pertenencia. Por ende, Lee 

et al. (2023) indicaron sobre la necesidad de generar motivación en los empleados 

ya que el principal objetivo es generar que las empresas brinden valor a sus clientes 

internos de acuerdo a necesidades laborales, para obtener colaboradores 

satisfechos con sus quehaceres diarios. 

De la misma manera, el compromiso de continuidad se divide dentro del 

compromiso organizacional mediante los siguientes conceptos de Al-Oweidat et al. 

(2023) quienes definieron que el puesto de trabajo es esencial para cada 

colaborador para generar un buen compromiso organizacional necesariamente 

deben mantenerse estables, pero mostrando un alto nivel de inteligencia emocional 

que deben ser promovidos mediante estrategias organizacionales por los gerentes 

y administradores de las empresas. Asimismo, Pai et al. (2022) consideraron el 

aprendizaje constante como algo habitual en las empresas, porque se determina 

por la ejecución de estar constantemente apto y consciente de mejorar habilidades 

para desarrollar un trabajo eficiente que a la vez pueda manejarse una mejor 

competitividad frente al resto. Añadiendo a ello, Chávez y Vizcaino (2017) afirmaron 

la necesidad de contribución en la organización definido como la constancia y 

esfuerzo que mantiene el colaborador en la empresa, donde se busca que la 

empresa retribuye con un puesto fijo y una remuneración adaptable a sus 

necesidades. 

En cuanto al manejo del compromiso normativo se sostiene por los siguientes 

conceptos: Peláez y Román (2023) afirmaron que la lealtad en las organizaciones 
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se define como el grado de constancia en las labores que ejercen de manera 

ordenada los colaboradores, para su propio desarrollo donde incluye su fidelidad y 

dedicación hacia la organización. Asimismo, el manejo de confidencialidad basado 

por Sala y Todolí (2016) quienes indican que, es un deber el tener manejo de 

confidencialidad de la información y de lo que ocurre en la empresa, debido a que 

al violentar esto, se podría llegar a causas mayores; también es imporante 

mencionar a Caramés (2019) quien habla sobre los valores organizacionales y del 

ser respetuoso que garantiza al colaborador fomentar un ambiente laboral sano. 

Para el rendimiento laboral basado en la tarea, se enlistó una serie de 

conceptos, en primer lugar, Moreno y Martinez (2023) aludieron que la importancia 

de la productividad y eficacia en las empresas tienden a ser determinantes para el 

trabajador y del área de producción, por tanto, la eficacia mejorará el trabajo a 

disponibilidad inmediata y la productividad medirá la realización de actividades y 

tareas en el momento que se requiera. En segundo lugar, Ida et al. (2023) 

precisaron a la experiencia del colaborador como la medida de ejecución de manejo 

de actividades, habilidades y mecanismos dentro de la organización para tener 

buenos resultados laborales. En tercer lugar, Tieu et al. (2023) definieron al 

conocimiento del puesto de trabajo como la realización de las tareas de manera 

óptima, y una buena interrelación entre los compañeros de trabajo. Por último, 

Oliveira et al. (2022) atribuyeron sobre la eficiencia de tareas con fines de 

rendimiento económico, pero ello no implica que los trabajadores tengan un exceso 

de horas o esfuerzo en el trabajo extralaboral. 

En cuanto al rendimiento en el contexto; tenemos a Yildirim (2023) quien 

indicó que un equipo de trabajo está constituido por personas que contemplan una 

buena base de conocimientos y habilidades para la transformación de ideas hacia 

la dirección de la competitividad empresarial. Del mismo modo, Mund (2021) 

comentó sobre la cooperación o ayuda en el trabajo donde se da a conocer la 

manera en que los trabajadores se van involucrando interesadamente en función al 

logro de las metas y objetivos de la empresa; donde se indica el nivel de identidad 

que tiene el trabajador consigo mismo y con el ambiente de trabajo que lo envuelve; 

por tanto, es determinante el comportamiento positivo del colaborador. También, 

Plenert (2014) atribuyó al concepto de rendimiento laboral como parte importante 

de optimización de estrategias en el manejo de trabajo, donde que indica que si se 
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desarrollan estas estrategias que las empresas implementan de acuerdo a sus 

protocolos o parámetros se obtendrían mejores resultados. 

Para el rendimiento del empleado bajo sus propios intereses se citó a 

Mozammel (2023) quien definió el tema: dedicación en el trabajo como desempeño 

laboral siendo este importante para el éxito personal y de la organización. En ese 

sentido este factor permite que el nivel de relación que crea el colaborador con la 

empresa aporte tiempo, energía y vitalidad. Para el desenvolvimiento laboral, 

Blasco (2022) aportó con una definición exacta, indicando que el desenvolvimiento 

laboral es una capacidad que poseen las personas para desarrollar sus actividades 

o funciones laborales de acuerdo a los objetivos personales, todo ello con la

intención de mantener un enfoque y concentración en el trabajo. Es por ello que 

desde la directriz del propósito organizacional el desenvolvimiento de un trabajador 

se lleva a cabo en función al conjunto de normas, compromiso y decisiones. 

Asimismo, Arellano y Del Castillo (2023) definieron el cumplimiento de las reglas 

como la labor de respetar el orden de un conjunto de acciones organizacionales e 

institucionales, para cumplir las actividades a realizar de acuerdo a lo establecido. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

En esta sección, hace referencia que se establezcan fundamentos del proceso 

de investigación, adaptado a las necesidades específicas de la empresa El Fogón. 

La investigación aplicada, en su búsqueda de soluciones prácticas en contextos 

laborales, educativos y sociales, utiliza metodologías empíricas como experimentos 

para recopilar datos, cuyos resultados al concluir el estudio son directamente 

aplicables a resolver problemas concretos, la aplicación de estas soluciones se 

convierte en un punto clave para este enfoque de investigación, esta metodología 

demuestra su utilidad al brindar respuestas tangibles a cuestiones reales, lo que 

genera una herramienta importante para la toma de decisiones en diversos ámbitos 

(Arias et al., 2022). 

3.1.2. Diseño de investigación 

En nuestro trabajo, se empleó la investigación no experimental transversal 

correlacional, por ello, se observaron situaciones preexistentes, y este enfoque nos 

permitió analizar de manera integral la información real. En consecuencia, a este 

contexto, no se realizaron modificaciones; más bien, se llevó a cabo una 

observación detallada de los dos temas de investigación mencionados, ya que la 

investigación de este tipo se enfoca en determinar hasta qué punto un cambio en 

una variable puede atribuirse a la alteración experimentada en otras variables. La 

intensidad y dirección de esta relación se cuantifica mediante el coeficiente de 

correlación, un estadístico que varía según la naturaleza de las variables que están 

siendo estudiadas (Hernandez et al., 2014). 

Entonces la estructura del trabajo fue: 

Donde:  

M= Colaboradores de la empresa el Fogón 

𝟎𝟏𝐗𝟏 : Compromiso Organizacional 

M 

 𝐎𝟐𝐗𝟐: Rendimiento laboral 

R 
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   𝑂1𝑋1= Observación del Compromiso organizacional 

   R= Relación 

   𝑂2𝑋2= Observación del Rendimento Laboral 

3.2. Variables y operacionalización  

Definición conceptual 

El concepto de compromiso organizacional encarna la medida en que los 

colaboradores involucran a todos los miembros de la organización en la ejecución 

de sus tareas, contribuyendo con las capacidades y habilidades necesarias para 

desempeñarse con eficiencia en sus responsabilidades. Además, se persigue el 

objetivo de que los colaboradores desarrollen un fuerte sentido de identificación con 

la empresa en la que están empleados. Este sentido de pertenencia se deriva de la 

sensación de formar parte integral de la cultura organizativa, compartiendo sus 

valores y objetivos. La manifestación de este compromiso puede variar en grado y 

naturaleza, desde el compromiso afectivo, que involucra una conexión emocional 

con la empresa, hasta el compromiso continuo, que se refleja en la persistencia y 

dedicación en el cumplimiento de sus funciones y última instancia, un alto nivel de 

compromiso organizacional suele traducirse en una mayor productividad y 

retención de talento en la organización, ya que los trabajadores comprometidos 

empresarialmente tienden a estar más satisfechos con su trabajo y a ser más 

proclives a permanecer a largo plazo en la empresa (Meyer y Allen, 1991) . 

El rendimiento laboral se erige como un instrumento competitivo crucial, 

estableciendo un vínculo sólido entre las acciones emprendidas por los 

colaboradores y su orientación hacia metas personales y colectivas. Este enfoque 

busca alcanzar resultados óptimos, anclados en la cuidadosa planificación de los 

objetivos empresariales. Es a través de este rendimiento que los empleados se 

convierten en agentes activos de progreso, impulsando tanto su desarrollo personal 

como el éxito global de la empresa. La interconexión entre metas individuales y 

colectivas se traduce en un rendimiento laboral efectivo, lo cual es esencial para 

poder alcanzar los propósitos empresariales. En consecuencia, el rendimiento 

laboral se convierte en un pilar esencial para el éxito empresarial, maximizando la 

eficiencia y la capacidad de destacar en el mercado (Gambini, 2018). 

Definición operacional  
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El compromiso organizacional, cuya definición detallada se obtuvo a partir de 

sus componentes principales, el compromiso afectivo, de continuidad y normativo. 

Asimismo, en cuanto al rendimiento laboral, se amplió el conocimiento a través de 

los siguientes aspectos: Rendimiento en la tarea, en el contexto y en el trabajo 

motivado por intereses personales. 

Indicadores 

En lo referente al compromiso organizacional, se tomaron en consideración 

una serie de elementos esenciales, que abarcan el comportamiento de los 

colaboradores en el trabajo, la sensación de pertenencia y vinculación con la 

organización, la motivación dentro de la empresa, la estabilidad en sus respectivos 

puestos de trabajo, su participación activa en programas de formación continua, la 

contribución que realizan a la entidad, la lealtad que demuestran hacia la 

organización, el nivel de comodidad que experimentan en su entorno laboral, su 

capacidad para gestionar la confidencialidad y el respeto que prevalece en su 

interacción que implica sus labores. 

Del mismo modo, la medición del rendimiento laboral fue mediante una serie 

de factores cruciales. Esto incluyó las competencias individuales necesarias para 

llevar a cabo las tareas asignadas, el conocimiento específico relacionado con las 

funciones laborales, el cumplimiento de las responsabilidades asignadas, la 

capacidad para colaborar efectivamente en equipos de trabajo, la disposición a 

cooperar y mostrar proactividad en el entorno empresarial, la eficiencia en la 

ejecución de tareas, la dedicación constante al trabajo, el rendimiento laboral en 

términos de resultados y la observancia de las normativas y políticas internas de la 

organización. 

Escala de medición 

En esta indagación, se vio conveniente usar la escala de valores de Likert 

para la evaluación de las interrogantes basadas en los indicadores propuestos; que 

según Hernandez et al. (2014) esta escala está establecido con un grado de orden 

en las 3, 5 o 7 alternativas que tiene una interrogante, por lo que en la presente 

investigación esta efectuado desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en 

desacuerdo, teniendo en cuenta el grado de escala de 5 respuestas.  

3.3. Población, muestra y muestreo 
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3.3.1. Población muestral 

Según Merino et al. (2015) la población muestral de estudio constituye un 

conjunto de casos que se encuentran rigurosamente definidos y limitados, 

desempeñando el papel fundamental de la proporción determinada llamada 

muestra, en conformidad con un conjunto predeterminado de criterios. Es de suma 

importancia enfatizar que, al abordar la noción de población de investigación, no se 

restringe exclusivamente a seres humanos, sino que abarca igualmente a animales, 

muestras biológicas, registros, entidades, objetos, familias, instituciones y una 

variedad de otros elementos; por lo que, para estas últimas categorías, podría ser 

más apropiado emplear un término equivalente, como "universo de estudio". Por 

tanto, la población de la empresa El Fogón fue de 35 colaboradores que son todas 

aquellas personas que laboran dentro de la misma, ya sean administrativos, mozos, 

cocineros, o personal de limpieza. 

3.3.2. Muestreo 

La muestra obtenida se halló mediante una técnica utilizada comúnmente en 

trabajos de investigación llamada técnica intencional, que se encuentra dentro del 

muestreo no probabilístico determinado básicamente por aspectos incluyentes y 

excluyentes que son escogidos por los autores de investigación, con la finalidad de 

hacer más sencillo cada uno de los pasos para recolectar información (Rosales et 

al., 2022). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Indudablemente el instrumento para recoger datos de información 

ampliamente utilizado en las investigaciones desarrolladas es el cuestionario que 

es directamente aplicado desde una encuesta con preguntas elaboradas; donde 

pueden ser mediante preguntas cerradas o abiertas, con la finalidad de recolectar 

las opiniones de los participantes (Hernandez et al., 2014). Por tanto, el método 

utilizado fue la encuesta y el instrumento configurado el cuestionario para hacer la 

indagación de las opiniones de los colaboradores de la empresa El Fogón, para ello 

se estableció de la siguiente manera: cuestionario de la variable compromiso 

organizacional, basado en los indicadores establecidos en la matriz de 

operacionalización del compromiso organizacional y también, el cuestionario de la 

variable rendimiento laboral que está fundamentado en indicadores propuestos en 
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la matriz de operacionalización del rendimiento laboral; ambos en un solo 

cuestionario. 

3.5. Procedimientos 

La indagación se direccionó desde la formulación del problema que ocurre 

dentro de la empresa El Fogón para ser abordados detalladamente en función a 

coordinaciones correspondientes con la administración de la entidad para tener su 

consentimiento de poder hacer público esta investigación, además se procedió con 

la validación del cuestionario mediante la evaluación del juicio de expertos para 

modificar el cuestionario y luego aplicarlo en la empresa; después de ello se ejecutó 

el cuestionario en los trabajadores de la empresa basado en las dos variables; 

compromiso organizacional y rendimiento laboral, y posterior a ello se realizó una 

evaluación estadística utilizando el Microsoft Excel 2019 y el SPPS, para ser 

procesados cada uno de los datos obtenidos en la encuesta indicando su 

interpretación en el posterior capítulo. Es importante recalcar que ninguna de las 

variables fue manipulada, sino estudiada de modo que se entienda lo que está 

sucediendo con los colaboradores de la empresa El Fogón y sus posibles 

estrategias que podría brindarle la evaluación interna del compromiso 

organizacional para generar que el personal tenga un mejor rendimiento en su 

función. 

3.6. Método de análisis de datos 

A información recopilada a través del instrumento de la encuesta fueron 

analizados y procesados utilizando Microsoft Excel de tal forma desarrollar la 

tabulación correspondiente, ya que esos datos numéricos fueron utilizados en el 

SPSS para hallar la prueba de normalidad y analizar con qué estadístico trabajar 

las correlaciones que la investigación requiere; entonces los resultados están 

basado en la parte estadística descriptiva que brinda aspectos generales y la parte 

inferencial que indica la correspondencia de una variable y otra respecto a las 

inferencias que cada uno de los objetivos de la investigación necesariamente se 

requiere alcanzar, finalizando con el rechazo o afirmación de la hipótesis generada 

en la primera parte. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación está estructurada por la Universidad César Vallejo 

mediante la Resolución 062-2023/UCV que está plasmado en su Código de Ética 
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de Investigación donde se busca dar cumplimiento de los principios éticos que la 

investigación necesita, por esta razón consideramos que se trató de una 

investigación ética, responsable y confiable que garantiza la autenticidad de toda la 

información desarrollada, en el cual se da cumplimiento al principio de beneficencia 

porque puede servir para posteriores investigaciones. Asimismo, es relevante que, 

dentro del presente trabajo de investigación, se ha obtenido información veraz y 

confiable de los participantes sin dañarlos ni poner en riesgo sus labores dando 

cumplimiento al principio de no maleficencia. Además, nos remitimos a los 

lineamientos de la universidad respetando autorías y los derechos de propiedad 

intelectual determinando nuestra autonomía investigativa, optando por plasmar las 

referencias bibliográficas que constata toda la información de cada cita 

conceptualizada que ayudaron a comprender y precisar el estudio, empleando las 

Normas APA 7ª Edición y por último, la empresa obtendrá el beneficio de contar 

con este estudio al término de su aprobación y sustentación, sin recibir ningún 

beneficio económico u otros como parte del cumplimiento del principio de justicia.  
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IV. RESULTADOS

En este apartado se presenta los datos estadísticos luego del cuestionario

efectuado determinados mediante también los objetivos planteados de manera 

interpretativa en función a las tablas. 

Tabla 1 

Nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa El Fogón 
– Huaraz, 2023

Compromiso organizacional Frecuencia Porcentaje 

Malo 16 45.7% 

Regular 10 28.6% 

Bueno 9 25.7% 

Total 35 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V26. 

En la tabla 1, se observa que el 45.7% de los empleados califican al compromiso 

organizacional como “malo” porque no perciben que la empresa desarrolle en ellos 

el sentido de pertenencia en su trabajo, el 28.6% de los trabajadores lo califican 

“regular” puesto que consideran la falta de compromiso en su totalidad y, por último, 

que el 25.7% de los mismos lo ubican en “bueno” indicando que hay una integración 

positiva entre los integrantes de la empresa. 

Tabla 2 

Nivel de las dimensiones de compromiso organizacional en los colaboradores de 
la empresa El Fogón – Huaraz, 2023 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje 

Compromiso afectivo 

Malo 14 40.0% 

Regular 10 28.6% 

Bueno 11 31.4% 

Total 35 100.0% 

Compromiso de continuidad 

Malo 16 45.7% 

Regular 9 25.7% 

Bueno 10 28.6% 

Total 35 100.0% 

Compromiso normativo 

Malo 18 51.4% 

Regular 6 17.1% 

Bueno 11 31.4% 

Total 35 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V26. 
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La tabla 2 de las dimensiones de la primera variable, muestra que el personal 

califica al compromiso afectivo, de continuidad y normativo como nivel “malo” con 

un 40%, 45.7% y 51.4% de manera respectiva; así mismo es calificado como 

“regular” con un 28.6%, 25.7% y 17.1% respectivamente, debido a que existe 

personal con puestos estables y lealtad a la empresa mediante las habilidades y 

destrezas que ofrecen en sus labores; mientras que el 31.4%, 28.6% y 31.4% 

indican como “bueno”, debido a que se identifican con la empresa y sus funciones. 

Tabla 3 

Nivel de rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa El Fogón – Huaraz, 
2023 

Rendimiento laboral Frecuencia Porcentaje 

Malo 15 42.9% 

Regular 9 25.7% 

Bueno 11 31.4% 

Total 35 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V26. 

En la tabla 3, se observa que el 42.9% de los colaboradores consideran a la 

segunda variable como “malo” porque muchos de ellos prefieren trabajar solos y no 

optimizan el tiempo de sus labores, el 25.7% del personal lo califican como “regular” 

ya que cada uno maneja sus labores de acuerdo a su conveniencia, y el 31.4% de 

los mismos consideran como “bueno” por su desenvolvimiento en el trabajo.  

Tabla 4 

Nivel de las dimensiones de rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa 
El Fogón – Huaraz, 2023 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje 

Rendimiento en la tarea 

Malo 13 37.1% 
Regular 12 34.3% 
Bueno 10 28.6% 

Total 35 100.0% 

Rendimiento en el contexto 

Malo 12 34.3% 
Regular 14 40.0% 
Bueno 9 25.7% 

Total 35 100.0% 

Rendimiento del empleado bajo sus 
propios intereses 

Malo 14 40.0% 
Regular 10 28.6% 

Bueno 11 31.4% 

Total 35 100.0% 

Nota: Recopilación de datos del SPSS V26. 
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La tabla 4 indica que los encuestados califican a las dimensiones del rendimiento 

en la tarea, contexto y del empleado bajo sus propios intereses como “malo” con 

un 37.1%, 34.3% y 40% respectivamente; así mismo asignan como “regular” con 

un 34.3%, 40% y 28.6% respectivamente porque muchos de los implicados no 

trabajan en equipo ni existencia cooperación integrada; mientras que el 28.6%, 

25.7% y 31.4% indican como “bueno”, por cumplir las tareas eficientemente. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad: compromiso organizacional (CO) y rendimiento laboral (RL) 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso 
organizacional 

.289 
3
5 

.000 .768 35 .000 

Compromiso afectivo .258 
3
5 

.000 .779 35 .000 

Compromiso de 
continuidad 

.290 
3
5 

.000 .762 35 .000 

Compromiso normativo .327 
3
5 

.000 .721 35 .000 

Rendimiento laboral .275 
3
5 

.000 .767 35 .000 

Rendimiento en la tarea .240 
3
5 

.000 .795 35 .000 

Rendimiento en el 
contexto 

.222 
3
5 

.000 .805 35 .000 

Rendimiento del 
empleado bajo sus 
propios intereses 

.258 
3
5 

.000 .779 35 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota: Información recopilada del SPSS V26. 

En la tabla 5 visualizamos que la muestra estudiada es menor a 50 participantes, 

lo que significa que se trabajará con Shapiro-Wilk porque la significancia es de 

0,000 menor al 0,05; ya que los datos no tienen distribución normal; entonces los 

objetivos fueron contrastados mediante la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman para determinar la relación entre las variables y dimensiones.  

Objetivo General: Determinar la relación entre el compromiso organizacional y el 

rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023. En el cual, la hipótesis 

alternativa fue que existe relación entre el CO y el RL en la empresa; mientras que 

la hipótesis nula indica no tener relación entre ambas variables. 
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Tabla 6 

Correlación entre compromiso organizacional (CO) y rendimiento laboral (RL) 

Correlaciones 
Rendimiento 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación .900** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 35 

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

Nota: Datos extraídos del SPSS V26. 

La Tabla 6 indica que con un nivel de confianza del 99% y una significancia de 0.00 

(que es menor que 0.01), con un Rho de Spearman de 0.900, se establece que 

existe una correlación positiva fuerte entre las variables. Por lo tanto, se confirma 

la (H1): existe relación entre el CO y el RL en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre el compromiso afectivo y el 

rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023. Por ende, la H1 fue 

que existe correlación entre el CA y el RL en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023 

y la H0 direcciona al contrario de la H1; negando la correlación de la dimensión con 

la variable. 

Tabla 7 

Correlación entre el compromiso afectivo (CA) y rendimiento laboral (RL) 

Correlaciones Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Compromiso 
afectivo 

Coeficiente de correlación .840** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 35 

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

Nota: Datos extraídos del SPSS V26. 

La tabla 7 indica que, con un nivel de confianza del 99% y una significancia de 0.00 

(menor que 0.01), y un Rho de Spearman de 0.840, significa que existe una 

correlación positiva y una significancia alta entre la dimensión y la variable. Por 

consiguiente, se respalda (H1) afirmando la correlación de CA y el RL en El Fogón. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre el compromiso de continuidad 

y el rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023. Entonces, la 
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hipótesis alternativa asume la existencia de correlación entre el CC y el RL en El 

Fogón y la hipótesis nula no evidencia correlación entre las mencionadas. 

Tabla 8 

Correlación entre el compromiso de continuidad (CC) y rendimiento laboral (RL) 

Correlaciones 
Rendimiento 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Compromiso de 
continuidad 

Coeficiente de 
correlación 

.788** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 35 

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

Nota: Datos extraídos del SPSS V26. 

La tabla 8 señala que, con un nivel de confianza del 99% y una significancia de 0.00 

(menor que 0.01), y un Rho de Spearman de 0.788, existe una correlación positiva 

y altamente significativa entre la dimensión y la variable. Por lo tanto, se respalda 

la (H1): existe relación entre el CC y el RL en El Fogón. 

Objetivo 3: Determinar la relación entre el compromiso normativo y el rendimiento 

laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023. Por lo que la H1 indica que existe 

correlación entre el CN y el RL en la empresa y la (H0) precisa lo contrario. 

Tabla 9 

Correlación entre el compromiso normativo (CN) y rendimiento laboral (RL) 

Correlaciones Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Compromiso 
normativo 

Coeficiente de correlación .796** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 35 

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

Nota: Datos extraídos del SPSS V26. 

La Tabla 9 se presenta un nivel de confianza del 99% y una significancia de 0.00 

(menor que 0.01), y una correlación de Rho de Spearman de 0.796, cuya 

determinación demuestra la correlación positiva y altamente significativa entre la 

dimensión y la variable. Por lo tanto, se confirma la Hipótesis Alternativa (H1): existe 

una relación entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral en la empresa 

"El Fogón" - Huaraz, 2023. 
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V. DISCUSIÓN  

Llevamos a cabo la discusión de cada resultado en función de los objetivos 

establecidos, comparándolos con diversos estudios previos que se centran en las 

variables que hemos investigado. 

En consonancia con el objetivo general de esta investigación, aplicamos el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman para analizar la conexión de las 

variables mencionadas. Los resultados revelaron un coeficiente de correlación de 

0.900, lo que indica una correlación positiva muy sólida para las variables de 

estudio. Es importante destacar que el valor de significancia bilateral fue de 0.00, 

notablemente bajo al nivel significativo comúnmente aceptado de 0.05. Este 

hallazgo llevó a la conclusión de que en la muestra estudiada identifica la existencia 

de una relación estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional 

y el rendimiento laboral, lo que conlleva a la refutación de la hipótesis nula. Sin 

embargo, es esencial resaltar que, a pesar de la alta correlación identificada, el 

compromiso organizacional incide de manera limitada en el rendimiento laboral, 

representando solo un 42.9%. Esto plantea la posibilidad de que otros factores, no 

abordados en este estudio, puedan desempeñar un papel crítico en la explicación 

del rendimiento laboral. 

Los resultados obtenidos pueden relacionarse con la investigación previa 

realizada por Gutierrez y Clemente (2020), donde también identifican una 

correlación positiva significativa, demostrada mediante el coeficiente de correlación 

de rango de Spearman de 0.529 entre estas mismas variables. Esta consistencia 

en los resultados subraya la importancia de estudiar tanto el compromiso 

organizacional como el rendimiento laboral, ya que existe evidencia sólida que 

respalda la conexión entre ellos. En resumen, estos resultados respaldan la 

relevancia de analizar el compromiso organizacional y su influencia en el 

rendimiento laboral, destacando la complejidad de esta relación y la necesidad de 

considerar otros factores que puedan influir en el desempeño laboral. Esta data, 

tendría la importancia de generar bases investigativas constatadas para posteriores 

decisiones en las empresas; teniendo como respaldo la iniciativa de un cambio de 

mejoras estratégicas en el personal. 
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Con respecto al primer objetivo específico, llevamos a cabo un análisis 

utilizando la técnica estadística de análisis de relación Rho de Spearman para 

analizar la relación entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral. Los 

resultados de este análisis revelaron una correlación positiva muy sólida, con un 

valor de 0.840. Además, en la hipótesis específica 1, empleamos la prueba de 

Spearman, que obtuvo como resultado una significancia bilateral de 0.00, siendo 

inferior a 0.01. Este descubrimiento condujo a la invalidación de la hipótesis de no 

efecto y a la ratificación de la hipótesis alternativa. La correlación extremadamente 

positiva (0.840) observada entre las variables que son el compromiso afectivo y el 

desempeño laboral es un hallazgo de gran valor. Esto respalda la conexión del 

compromiso afectivo y el rendimiento como un factor clave para que pueda ejercer 

la mejora laboral de la empresa el Fogón. Nuestros resultados son coherentes con 

la investigación de Quino (2017), que también encontró una relación significativa 

entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral, con un valor de Rho 

Spearman de 0.549. Esto refuerza aún más la idea de que mejorar el compromiso 

afectivo entre los empleados es fundamental para mejorar el rendimiento laboral. 

La consistencia de estos resultados a lo largo de diferentes estudios respalda la 

validez y la robustez de nuestras conclusiones. 

En resumen, nuestros hallazgos indican de manera concluyente que el 

compromiso afectivo está fuertemente relacionado con el rendimiento laboral. Estos 

resultados subrayan la importancia de que las organizaciones promuevan y 

fomenten el compromiso afectivo de sus empleados. Al hacerlo, no solo pueden 

esperar un aumento en el rendimiento, sino también mejoras en las competencias 

individuales de cada colaborador (Prieto et al., 2019), el inculcar el sentido de 

pertenencia de cada colaborador como parte de la empresa para ser más eficiente 

con sus labores y el modo de actuar para que todos los miembros estén integrados 

en la empresa (Nachón et al., 2020) y todas las motivaciones que tienen los 

colaboradores interna y externamente para su desarrollo en la empresa (Lee et al., 

2023); por tanto estas acciones pueden contribuir de manera significativa al éxito a 

largo plazo de las empresas. 

De acuerdo al estudio de investigación, el objetivo específico 2 involucró el 

desarrollo de la prueba de correlación Spearman para evaluar la relación de la 
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dimensión y variables que es el compromiso de continuidad y el rendimiento laboral. 

Los hallazgos revelaron un índice de correlación de 0.788, lo que se interpreta como 

una correlación positiva muy sólida. En cuanto a la hipótesis específica 2, aplicamos 

la prueba de Spearman, obteniendo un resultado bilateral de 0.0, inferior a 0.01. 

Este resultado lleva a la conclusión que la hipótesis de no efecto (nula) no es 

admitida y debe ser rechazada, por tanto, la hipótesis alterna es aceptada para el 

estudio de la investigación. Esto significa que si hay una existencia de relación 

significativa entre el compromiso de continuidad y el rendimiento laboral. Para 

contextualizar estos resultados, es relevante mencionar que Ayala y Bustamante 

(2019) encontraron una relación baja entre las variables dimensión de continuidad 

y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 0.378. Comparando 

estos resultados con el presente estudio, se observa que la relación entre el 

compromiso de continuidad y el rendimiento laboral es considerablemente más 

fuerte en este estudio, con un coeficiente de 0.788, lo que refuerza la idea de una 

correlación positiva significativa entre estas dos variables. 

Estos resultados enfatizan la necesidad de que las organizaciones se centren 

en mejorar el compromiso de continuidad de sus empleados como parte de sus 

estrategias para potenciar el rendimiento laboral (Pai et al., 2022). Al hacerlo, no 

solo pueden esperar un aumento en el rendimiento, sino también mejoras en la 

retención de empleados, la estabilidad organizacional y la satisfacción laboral, 

contribuyendo al éxito a largo plazo de la empresa (Al-Oweidat et al., 2023). 

En referencia a la investigación para el tercer objetivo específico, realizamos 

un análisis utilizando la métrica de Rho de Spearman para evaluar el vínculo entre 

el compromiso normativo y el rendimiento laboral. Los resultados indicaron una 

relación positiva muy sólida, con un valor de 0.796. Además, en la hipótesis 

específica 3, utilizamos la prueba de Spearman, que arrojó una significatividad 

bidireccional de 0.00, siendo inferior a 0.01. Por tanto, este hallazgo considero que 

la hipótesis de no efecto sea rechazada, de tal manera que la hipótesis alterna sea 

aceptada para la investigación. Esto sugiere que a medida que el compromiso 

normativo de los empleados aumenta, su rendimiento laboral también se 

incrementa de manera considerable. Esto sugiere que a medida que el compromiso 

normativo de los empleados aumenta, su rendimiento laboral también se 
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incrementa de manera considerable. Estos resultados respaldan la idea de que 

mejorar el compromiso normativo es un factor clave para impulsar el rendimiento 

en el ámbito laboral. Es importante destacar que la investigación de Quino (2017) 

también encontró una relación significativa entre el compromiso normativo y el 

rendimiento laboral, aunque la correlación obtenida fue de 0.722 con la misma 

prueba estadística, donde se obtuvo una correlación positiva considerable. 

Esta consistencia de resultados refuerza aún más la importancia de mejorar 

el compromiso normativo en el contexto laboral (Peláez y Román, 2023). Cuyos 

hallazgos demuestran de manera definitiva el compromiso normativo está 

fuertemente relacionado con el rendimiento laboral. Estos recalcan la escasez que 

tienen las organizaciones en promover y fomentar el compromiso normativo de sus 

empleados como parte de sus estrategias para mejorar el rendimiento laboral. Al 

hacerlo, no solo pueden esperar un aumento en el rendimiento, sino también 

mejoras en la cohesión organizacional, la integración oportuna de las actividades 

desenvolvimiento laboral, desarrollar lealtad organizacional en los colaboradores 

mediante ciertos incentivos y de retroalimentación en caso de requerir alguna tarea; 

además de ello cumplir cabalmente con la cultura y los valores de las empresas 

(Caramés, 2019). 
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VI. CONCLUSIONES

Dados los resultados que se obtuvieron a lo largo de esta investigación, es

evidente que el compromiso organizacional está significativamente relacionado con 

los aspectos del rendimiento laboral de los empleados en la empresa El Fogón. A 

continuación, se presentan las principales conclusiones derivadas de este estudio. 

En cuanto al objetivo general, nuestros hallazgos revelan una correlación 

positiva extremadamente sólida (coeficiente de correlación = 0.900) comprendida 

del compromiso organizacional y el rendimiento laboral. La significancia estadística 

(bilateral = 0.00) respalda plenamente la aceptación de la hipótesis alternativa, 

reflejando que un mayor grado de implementación de gobierno electrónico se 

traduce en niveles más altos de satisfacción laboral. 

El primer objetivo específico, constató una correlación positiva considerable 

(coeficiente de correlación = 0.840) entre el compromiso afectivo y el rendimiento 

laboral. Los resultados respaldan la aceptación de la hipótesis alternativa, el cual 

evidencia que si existe una mejora en el compromiso organizacional esta va a influir 

positivamente el rendimiento de los colaboradores.  

El segundo objetivo específico, identificó una correlación positiva considerable 

(coeficiente de correlación = 0.788) entre el compromiso de continuidad y el 

rendimiento laboral. Estos resultados respaldan la hipótesis alternativa y sugieren 

que el compromiso de continuidad al ser manejado de manera eficiente se asocia 

con positivismo al rendimiento laboral. 

El tercer objetivo específico, determinó una correlación positiva considerable 

(coeficiente de correlación = 0.796) correspondiente al compromiso normativo entre 

el rendimiento laboral. Los datos confirman la hipótesis alternativa, destacando la 

importancia del compromiso normativo en la percepción del rendimiento laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES

De acuerdo al objetivo general se recomienda a la empresa el Fogón poder

implementar estrategias para lograr un impacto y fortalecer el compromiso de los 

colaboradores. Se puede añadir un plan de capacitación, poder hacer 

reconocimiento del esfuerzo de cada uno de los colaboradores y sobre todo en el 

manejo de toma de decisiones.  

De acuerdo al primer objetivo específico, se sugiere que la empresa el Fogón 

que establezca fortalecer el vínculo emocional dentro de su equipo de 

colaboradores, de tal manera que se pueda apoyar con diversas actividades como 

es el team building, programas de bienestar personal, actividades que fomenten 

una cultura positiva en la empresa el Fogón. 

De acuerdo al segundo objetivo específico, se sugiere a la empresa el Fogón 

que desarrolle un enfoque en la gestión afectiva para el tipo de compromiso de 

continuidad y el rendimiento laboral, la cual implica que se pueda aplicar nuevas 

estrategias de desarrollo, retención de colaborares clave y programas de desarrollo 

profesional.  

De acuerdo al tercer objetivo específico, se sugiere a la empresa el Fogón 

promover el desarrollo cultural organizacional respecto a los valores compartidos y 

en normas éticas, de tal manera se pueda tener la identificación de los 

colaboradores en la empresa y su compromiso con cada objetivo. 

Como recomendaciones finales, es necesario abordar los problemas 

identificados en la investigación, tal como el estrés, la dificultad de solución de 

problemas, las alteraciones entre compañeros, la falta de comunicación, la 

irritabilidad, el retraso en el cumplimiento laboral y la falta de identificación con la 

empresa, para darle un enfoque distinto de manera proactiva y estratégica hacia el 

personal. Por tanto, la empresa debe implementar medidas para frenar estos 

problemas y mejorar las condiciones laborales. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: El compromiso organizacional y su relación con el rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema 
General:  Objetivo General: Hipótesis: Variable 1: Compromiso Organizacional Métodos 

¿De qué 
manera el 

compromiso 
organizacional 
se relaciona 

con el 
rendimiento 
laboral en la 
empresa El 

Fogón - 
Huaraz, 
2023?  

Determinar la relación que 
existe entre el compromiso 

organizacional y el 
rendimiento laboral en la 
empresa Fogón - Huaraz, 

2023 

Existe relación entre el compromiso 
organizacional y el rendimiento 

laboral en la empresa El Fogón - 
Huaraz, 2023 como factor de 

crecimiento personal y laboral, 
abarcado desde un componente 

afectivo de continuidad y normativo. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Valores 

Compromiso 
afectivo  

Comportamiento del empleado en el trabajo 1 

1. Totalmente en 
desacuerdo 2. 
Desacuerdo 3. 

Indiferente 4. De 
acuerdo 5. 

Totalmente de 
acuerdo 

Tipo de 
Investigación: 

Aplicada             
Diseño de 

Investigación: 
No experimental 

de nivel 
correlacional 

Población: 35 
trabajadores      
Muestra: 35 
trabajadores     
Técnicas: 
Encuesta        

Instrumento:  
Cuestionario 

Pertenencia en la organización 2 

Motivación en la empresa 3 

Compromiso de 
continuidad  

Puesto de trabajo estable 4 

Capacitaciones constantes 
5 

Contribución con la empresa 6 

Compromiso 
normativo 

Lealtad a la organización 7 

Manejo de confidencialidad 8,9 

Ser respetuoso 10 

Objetivos Específicos: Hipótesis Específicos: Variable 2: Rendimiento Laboral 

1. Determinar la relación 
que existe entre el 

compromiso afectivo y el 
rendimiento laboral en la 

empresa El Fogón - 
Huaraz, 2023.                

2. Determinar la relación 
entre el compromiso de 

continuidad y el rendimiento 
laboral en la empresa El 
Fogón - Huaraz, 2023.             

3. Determinar el 
compromiso normativo y su 
relación en el rendimiento 
laboral de la empresa El 
Fogón - Huaraz, 2023.  

1. Existe relación entre el 
compromiso afectivo y el rendimiento 
laboral en la empresa El Fogón – 
Huaraz, 2023.  
2. Existe relación entre el 
compromiso de continuidad y el 
rendimiento laboral en la empresa El 
Fogón – Huaraz, 2023. 
3. Existe relación entre el 
compromiso normativo y el 
rendimiento laboral en la empresa El 
Fogón – Huaraz, 2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Valores 

Rendimiento en 
la tarea 

Competencias individuales para realizar la 
tarea 11 

1. Totalmente en 
desacuerdo 2. 
Desacuerdo 3. 

Indiferente 4. De 
acuerdo 5. 

Totalmente de 
acuerdo 

Conocimiento de la tarea designada 12 

Cumplimiento de tareas 13 

Rendimiento en 
el contexto 

Trabajo en equipo 14 

Cooperación y proactividad en la empresa 15 

Optimización en las labores de la empresa 16 

Rendimiento del 
empleado bajo 

sus propios 
intereses 

Dedicación en el trabajo 17 

Desenvolvimiento laboral 18 

Cumplimiento de reglas  
19,20 



 

 

ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
Medición 

Compromiso 
organizacional            

El compromiso 
organizacional es el 
compromiso del 
colaborador que incluye 
a todos los participantes 
de la organización que 
abordaran sus 
actividades con el aporte 
de sus capacidades y 
habilidades que deben 
tener para ser eficientes 
en su trabajo, además se 
busca que el colaborador 
se sienta identificado con 
la empresa en la que 
labora (Meyer y Allen, 
1991). 

El compromiso 
organizacional para 
que se determine de 
manera detallada se 
obtiene desde sus 
componentes: 1) 
Compromiso afectivo 
2) Compromiso de 
continuidad 3) 
Compromiso 
normativo 

Compromiso 
afectivo 

Comportamiento del 
empleado en el trabajo 

Ordinal 

Pertenencia en la 
organización 

Motivación en la empresa 

Compromiso de 
continuidad 

Puesto de trabajo estable 

Capacitaciones constantes 

Contribución con la empresa 

Compromiso 
normativo 

Lealtad a la organización 

Manejo de confidencialidad 

Ser respetuoso 



 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE RENDIMIENTO LABORAL 

 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
Medición 

Rendimiento 
laboral            

El rendimiento laboral es 
el instrumento competitivo 
que vincula las 
actividades desarrolladas 
por los colaboradores que 
se desempeñan en 
función a sus metas 
personales y colectivas, 
con la finalidad de lograr 
resultados óptimos 
basados en el 
planeamiento de los 
objetivos empresariales 
(Gambini, 2018). 

El rendimiento 
laboral está 
determinado desde 
los siguientes 
componentes: a) 
rendimiento en la 
tarea b) rendimiento 
en el contexto c) 
rendimiento del 
empleado bajo sus 
propios intereses 

Rendimiento en la 
tarea 

Competencias individuales 
para realizar la tarea 

Ordinal 

Conocimiento de la tarea 
designada 

Cumplimiento de tareas 

Rendimiento en el 
contexto 

Trabajo en equipo 

Cooperación y proactividad 
en la empresa 

Optimización en las labores 
de la empresa 

Rendimiento del 
empleado bajo sus 
propios intereses 

Dedicación en el trabajo 

Desenvolvimiento laboral 

Cumplimiento de reglas  



 

 ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES PARA EVALUAR LA RELACIÓN 

DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA 

EMPRESA EL FOGÓN, 2023 

INTRUCCIONES:  

El propósito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el compromiso organizacional y 

el rendimiento laboral de la empresa el Fogón, 2023, en el marco de los estudios de pre 

grado en la Escuela Profesional de Administración en la Universidad César Vallejo; sobre 

este particular, se solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada pregunta, 

teniendo a bien de elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un aspa (x). 

Se agradece la participación debido a que será de gran aporte para la presente 

investigación a la vez se hace hincapié que la información otorgada será anónima. 
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1.  ¿Te sientes integrado en la dinámica de la empresa?      

2.  
¿Ves la necesidad de mejorar tus habilidades y actitudes personales para 
relacionarte con tus compañeros de trabajo? 

     

3.  ¿Influyen tus motivaciones personales en tu desempeño laboral?      

4.  ¿Valoras la estabilidad en tu puesto de trabajo?      

5.  
¿La empresa El Fogón ofrece oportunidades de capacitación para el desarrollo 
de tus habilidades laborales? 

     

6.  ¿Tus actividades laborales contribuyen en el éxito de la empresa?      

7.  ¿Le das importancia a la lealtad hacia la empresa?      

8.  ¿Te consideras alguien en quien se puede confiar?      

9.  
¿Mantienes la confidencialidad de la información empresarial de manera 
adecuada? 

     

10.  ¿Respetas las normas que influyen en tus labores diarias?      

11.  ¿Te sientes competente y experto en tus tareas?      

12.  ¿Gestionas eficazmente tus responsabilidades en la empresa?      

13.  ¿Cumples con tus funciones de manera eficiente?      

14.  ¿Influye el trabajo en equipo en tu desempeño laboral?      

15.  
¿Te favorece la colaboración del equipo de trabajo como medio para elevar el 
rendimiento individual de cada colaborador? 

     

16.  ¿Te beneficia optimizar el tiempo en tus tareas laborales?      

17.  ¿Es esencial la dedicación en el trabajo en la ejecución de tus labores?      

18.  
¿Influye tu desenvolvimiento laboral en el rendimiento de tus labores en El 
Fogón? 

     

19.  ¿Te consideras una persona ética en el entorno laboral?      

20.  ¿Cumples rigurosamente las normas laborales de la empresa? 
     

 



 

ANEXO 4: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 

Variable 1: Compromiso Organizacional 

Cuadro 1. Procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 7 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 7 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Cuadro 2. Resultado de la estadística de fiabilidad. 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,844 10 

 

El valor de alfa de Cronbach para la variable compromiso Organizacional llego a 

ser 0.844, esto quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena. 

 

Variable 2: Rendimiento Laboral 

Cuadro 3. Procesamiento de casos. 

 N % 

Casos Válido 7 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 7 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Cuadro 4. Resultado de la estadística de fiabilidad. 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,887 10 

El valor de alfa de Cronbach para la variable Rendimiento Laboral llego a ser 

0.887, esto quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena. 
 

 



ANEXO 6: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-

UCV 

Título de la investigación: El compromiso organizacional y su relación con el 

rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023 

Investigador (a) (es):  

Cajas Valdez Alexandra. 

Charqui Tarazona Luis Miguel. 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “El compromiso organizacional 
y su relación con el rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023”, 
cuyo objetivo es determinar la relación que existe entre el compromiso 
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Fogón – Huaraz, 2023. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional 
de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Huaraz, aprobado 
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la empresa 
Inversiones Santa S.R.Ltda.  

Se difundirá información relevante sobre relación entre el compromiso 
organizacional y el rendimiento laboral en particular en la empresa El Fogón - 
Huaraz, 2023 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 
Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “El compromiso organizacional y 

su relación con el rendimiento laboral en la empresa El Fogón - Huaraz, 2023”. 

1. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizará en el ambiente de salón de la empresa el Fogón. Las
respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando
un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 
la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 



Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 
(es) Cajas Valdez Alexandra, email ccajasva12@ucvvirtual.edu.pe, Charqui 
Tarazona Luis Miguel, email lcharqui@ucvvirtual.edu.pe,  y Docente asesor 
Suárez Sánchez Juan de Dios email jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

Nombres y Apellidos: Liz Were Rodriguez 

Fecha y hora: 15/05/2023 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe 
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 
solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario 
Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años

mailto:ccajasva12@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lcharqui@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe


ANEXO 7: AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU 

IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-

UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20364715651 

INVERSIONES SANTA S.C.R.L 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Liz Mary Were Rodríguez DNI: 
43016999 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética 

en Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (*), 

autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la 

cual se lleva a cabo la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 
El compromiso organizacional y su relación con el rendimiento laboral en la 

empresa El Fogón - Huaraz, 2023 

Nombre del Programa Académico: Pregrado de Administración 

Autor(es):  
Cajas Valdez Alexandra 
Charqui Tarazona Luis Miguel 

DNI: 
75387204 
76019066 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que 

los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del 

estudio. 

Lugar y Fecha: Huaraz, 15 de mayo de 2023 

Firma y sello: 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, 
literal “c” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de investigación es 
necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a 
cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o 
director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por 
ello, tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se deberá incluir 
la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, 
pero sí será necesario describir sus características. 



ANEXO 8: FIGURAS ESTADISTICAS 
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