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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion existente entre el
compromiso organizacional y rendimiento laboral en El Fogén — Huaraz, 2023; por lo
tanto, en este estudio se toméd en cuenta la participacion de 35 colaboradores como
parte de nuestra poblacion muestral, en la que se ejecutd la encuesta para obtener la
informacion directa y real de la empresa, ademas la investigacion fue de tipo aplicada
no experimental correlacional para la busqueda de relacion entre ambas variables. En
ese sentido, los resultados obtenidos luego del proceso estadistico fue que el
compromiso organizacional se encuentra en un nivel malo o pésimo en un 45.7% vy el
rendimiento laboral también calificado como malo en un 42.9%, por ello se llegb a una
conclusién contrastada en los objetivos y las hip6tesis planteadas obteniéndose la
correlacion positiva fuerte entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral
en El Fogon, todo ello mediante el estadistico 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, satisfaccion

personal, desempefio 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 Fogon - 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 Fogdn, 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.



l. INTRODUCCION

El entorno empresarial y las relaciones laborales se han vuelto mas complejos
en los ultimos afios; esta complejidad se debe a factores influyentes como el cambio
de comportamiento, los malos habitos, la falta de motivacion y la interaccion entre
compaferos 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 razén
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 comunicacion
y la coordinacion 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 economicos se
encontraron algunas deficiencias en la gestiébn administrativa econémica, también
en la adquisicion de infraestructuras mas idoneas, y las quejas e inconvenientes en
la atencion de los servicios que se ofrecen y en la orientacion al usuario (Monsalve-
Castro et al., 2021). Asimismo, en las instituciones educativas superiores en México
se identificaron a docentes insatisfechos por la falta de autonomia laboral o sentido
de pertenencia en la institucion, existencia minima de recursos para desarrollar sus
actividades eficientemente en las aulas de clase, la recepcion de sueldos minimos,
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 dafinas de manera conjunta (entre altos
mandos y subordinados) dadas por las interrelaciones destructivas dentro de la
competencia entre los colaboradores y su minimo afan de desarrollar bien las

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

Por otra parte, en el ambito nacional, B. Ruiz y F. Ruiz (2019) afirmaron que,
en el centro médico de Tarapoto se evidencio problemas de identificacion con la
institucion, esto indica que el desempefio fue disminuido en las actividades que

realizan los colaboradores en sus tareas designadas, sin demostrar eficiencia ni



proactividad. Asi también, Sosa (2020) explicé que, la exposicion al coronavirus
trajo como consecuencia el bajo rendimiento en el trabajo por problemas de salud,
por lo que posteriormente se tuvo la decision radical de despedirlos de sus puestos
de trabajo. En cambio, Murayari y Amasifuen (2022) identificaron en una
Municipalidad la desmotivacion del personal, actitudes y comportamientos
negativos que muestran no tener la intencion de tener iniciativas de mejora por la

distraccion en el trabajo y su desanimo permanente en la entidad.

Por otro lado, en el ambito local, en una empresa que brinda servicios a
mineras se destacO problemas en las labores, debido a mucha carga laboral, la
realizacion de actividades extra como parte del trabajo, exigencias constantes de
los superiores, todo ello generando presion en el colaborador, aturdimiento y
desesperacion por el modo de trabajo continuo (Giraldo, 2021). Asi también, en una
institucion educativa que pertenece al distrito de Independencia se verificd que no
existe integracion entre los miembros de la institucion y la institucion misma por
factores emocionales y actitudinales, dado por la ausencia de apoyo mutuo entre
compaferos, poca participacion de todas las actividades académicas y de otros
fines en bienestar de la IE; y por altimo, no le dan importancia de reconocer las

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

En un escenario especifico, en los colaboradores de la empresa El Fogon se
identificaron deficiencias en el ambito laboral que llevaron a no tener compromiso
con la empresa causado por el estrés, dificultad de solucién de problemas,
alteraciones entre compafieros, falta de comunicacion, irritabilidad, retraso en el
cumplimiento laboral y la falta de identificacién con la misma empresa. Todo ello,
debilité las exigencias que requeria la empresa teniendo como principal labor la
atencion al cliente o consumidor, viéndose afectada esta area. Asimismo, se
percibi0 que cada trabajador tenia 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

ualtimo, 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 investigacion:
¢,Coémo influye el compromiso organizacional en relacion al rendimiento laboral en

la organizacién el Fogén - 2023? Ademas, el trabajo de investigacion se justificé de



manera tedrica, 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 Fogdn; desarrollando la
investigacion de una manera practica, permite que podamos indagar la conexion
entre los colaboradores y la empresa para realizar ciertas sugerencias luego del
presente estudio; la justificacibn metodoldgica, se empleara la investigacion
descriptiva correlacional para determinar la relacion de ambas variables:
compromiso organizacional y rendimiento labor mediante los instrumentos y
recoleccion de datos para dar cumplimiento a los parametros que rige esta
investigacion basado en los colaboradores de la empresa mencionada, y tambien
ser parte de nuevas indagaciones cientificas; y por ultimo de manera social,
beneficiara a la empresa en la generacion de nuevas estrategias de mejora en el
compromiso y rendimiento en el trabajo, para darle una ventaja competitiva frente

a otras organizaciones en la atencién al publico.

Respecto a la indagacion, generamos objetivos de estudio, estos seran
contemplados por un objetivo general y objetivos especificos. Como primer
momento se crea el objetivo general donde se determinard la relacion existente
entre el compromiso organizacional y rendimiento laboral en El Fogon — Huaraz,
2023. En segundo momento, se establecieron tres objetivos especificos; el primero
comprende en determinar la relacion del compromiso afectivo y el rendimiento
laboral en ElI Fogon — Huaraz, 2023; el segundo comprende en determinar la
relacion del compromiso de continuidad y el rendimiento laboral en El Fogén —
Huaraz, 2023 y por ultimo determinar el compromiso normativo con el rendimiento
laboral en El Fogdon — Huaraz, 2023. Ademas, se instituyd la hipétesis general:
Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral en la
empresa El Fogon - Huaraz, 2023. Por lo que, se generaron hipoétesis especificas:
existe relacion entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral en la empresa
El Fogdn — Huaraz, 2023; existe relacion entre el compromiso de continuidad y el
rendimiento laboral en la empresa El Fogdon — Huaraz, 2023 y existe relacion entre
el compromiso normativo y el rendimiento laboral en la empresa El Fogon — Huaraz,
2023.



ll.  MARCO TEORICO

En las organizaciones, entidades publicas 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
areas de trabajo. En ese sentido, como antecedente internacional; Calderon-Diaz
(2022) tuvo como objetivo en su trabajo de investigacion reconocer el modo del
compromiso organizacional en la Salud Publica Institucional del personal que
trabaja en el nivel tactico, que bajo el parametro cientifico fue cuantitativo de tipo
transversal, no experimental y de caracter descriptivo, donde su muestra fue de 57
personas que fueron encuestadas, obteniendo como resultado que el compromiso
organizacional es medio en la institucion médica, mediante sus componentes
concretos: compromiso continuo, afectivo y normativo, pero el compromiso afectivo
es el mas aplicado positivamente. Por lo que, la conclusion fue que el compromiso
organizacional esta desarrollado mediante los componentes afectivos de la
institucion meédica.

Cantu et al. (2023) se plantearon investigar en una entidad de educacion
superior las consecuencias del ambiente laboral psicologico, la comodidad en el
trabajo y el compromiso organizacional, basandose en la forma de dirigir el talento
humano. Este enfoque de investigacion es de naturaleza cuantitativa y no
experimental, utilizando el modelo estructural de ecuaciones. La muestra consistio
en 127 personas que participaron en una encuesta. Los resultados obtenidos
indican que el entorno laboral psicolégico ejerce una influencia significativa en el
desempeiio de las personas, mientras que la comodidad en el trabajo y el
compromiso organizacional no contribuyen de manera significativa en el
desempeiio de los colaboradores. En conclusion, los hallazgos sugieren que el
enfoque de la institucidn debe centrarse en desarrollar nuevas estrategias para

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

Mendoza-Vargas et al. (2022) identificaron como objetivo general relacionar
el entorno psicolégico institucional y el rendimiento dentro de las empresas por
parte de los trabajadores al realizar practicas en un laboratorio empresarial de
comparnieros lideres, el estudio fue cuantitativo de disefio descriptivo correlacional

que sitla a 75 personas para establecer sus encuestas, en consecuencia el



resultado fue que el 77.4% de encuestados indicaron que el entorno psicologico
organizacional influencia en el rendimiento laboral de acuerdo a multiples acciones
y mecanismos de mejora continua ejecutadas en recursos humanos, ademas se
concluy6 con lo siguiente: el ambiente psicoldgico 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 investigacion establecieron como objetivo que
generar la conexién entre el ambiente organizacional y el rendimiento de trabajo
del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil,
establecié un estudio cuantitativo con un disefio transversal y correlacional, cuya
muestra encuestada fue de 51 participantes, obteniéndose como resultado que, en
este estudio el ambiente organizacional y el rendimiento laboral estan
estrechamente relacionadas determinados mediante el Chi Cuadrado y Rho
Spearman entre las dos variables mencionadas, en conclusion evidencia la relacion
gue 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 relacion entre las variables del compromiso organizacional y el
desempefio 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 utilizd 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 relacion existente o inexistente entre ambas
variables, donde se determind que existe un deficiente indice de compromiso por
parte de los trabajadores y un mal desenvolvimiento laboral de los mismos, por ello
se determiné su relacion positiva alta, y como resultado se obtuvo que el
compromiso organizacional de los trabajadores es deficiente, por tanto, el
desempefio laboral también recae en un bajo rendimiento. En conclusion,
determina la existencia de una relacion que se produce entre el compromiso

organizacion y el desempefio en el trabajo.



Ayala y Bustamante (2019) en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo
identificar la presencia de una relacion directa entre el compromiso dentro del
trabajo y el rendimiento de trabajo, por ello usa la metodologia de tipo cuantitativo
correlacional y transversal, donde se utilizé una muestra de su investigacion 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 desempefio en el trabajo, indicando que existe relacién entre
ambas variables con significancia positiva. Y su conclusion fue que las acciones en
el desempefio laboral afectan enormemente al compromiso organizacional de los

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

Quino (2017) analiza la relacién del compromiso organizacional en el sector
logistico de la Corte Superior de Justicia en Lima en el afio 2017 y su desempefio
laboral entre los mismos, el método de investigacion fue de tipo no experimental,
cuantitativo y de corte transversal para el cual se aplico el cuestionario a una
muestra de 40 colaboradores para establecer la validacion y confiabilidad de
informacion. Los resultados finales identificaron como se relacionan las variables
de estudio mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman que dio el resultado
para el coeficiente = 0.644 como dato considerable para determinar la correlacion.
En conclusion, de acuerdo a los resultados obtenidos de ambas variables estan

relacionadas como parte influyente entre si.

Ademas, en el contexto local, Vega (2021) en su estudio desarrolla el objetivo
basado en la conexion que existe entre sus variables el compromiso y el
desemperio laboral, usando la metodologia cuantitativa de disefio no experimental
transeccional, donde se tom6 como muestra a 154 personas que fueron
encuestadas para que posteriormente se realice el procesamiento de datos usando
el estadistico coeficiente de Rho de Spearman, obteniéndose como resultado que
de acuerdo al rechazo de la hipétesis nula basado en el objetivo general existe una
relacion directa entre el compromiso y el desempefio en el trabajo; en conclusion,
se determind la relacion existente entre las dos variables calificado como relacién
positiva alta. Asimismo, Gutierrez y Clemente (2020) en su estudio tuvieron como

objetivo la determinacion de la relacidén entre el compromiso y el rendimiento laboral



de los colaboradores de una empresa de servicios; donde su metodologia utilizada
es de cuantitativo, no experimental correlacional, cuya encuesta tuvo 43
participantes, el resultado se obtuvo mediante el estadistico Rho de Spearman con
0,529 que indica relacién positiva media entre los temas mencionados; en
conclusion existe una relacion entre compromiso y el rendimiento de los

trabajadores.

En razén a todo lo expuesto, se desarrollan las siguientes teorias
imprescindibles para la presente investigacion, en cuanto al compromiso
organizacional esta sustentado por diferentes autores, tales como Lodahl y Kejnar
(1965) donde demostraron que, esta variable tiene como factores importantes a la
motivacion, el comportamiento y labores del personal basado en sus conductas
dentro de las empresas. En ese sentido, Vanarse (2019) indicé que, la mentalidad
de cada persona influye en el liderazgo y desempeio laboral, para determinar la
manera de evaluacion del compromiso laboral mediante tareas y rendimiento en el
trabajo, direccionados hacia los objetivos empresariales, ante ello Arias (2015)
aludio a la identificacion y sentido de pertenencia laboral desde los contratos
psicolégicos, econdmicos 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 prestacion o adelantos de sueldo.

En cuanto al rendimiento laboral, Bautista et al. (2020) fundamentaron la
variable en razén a la ejecucion de tareas, comportamientos, conductas eficientes
dentro de las organizaciones y desarrollo de actividades 6ptimamente. Asi mismo,
Castro y Delgado (2020) difundieron la importancia del cumplimiento de todas las
actividades dentro de las organizaciones sin dejar de lado la retroalimentacién de
ser necesaria en alguna situacion, teniendo como funcién 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 Riafio (2021) tuvieron como factor esencial, la actitud del
trabajador ante la valoracién que recibe por el logro de los objetivos mediante sus

labores, enfocados en la calidad de trabajo que cada persona aporta en la empresa,



con la finalidad de tener una mejor planificacién de los recursos para obtener un

buen rendimiento.

En tal sentido, la investigacion fue comprendida por enfoques conceptuales;
en especifico en el compromiso afectivo se cita a Prieto et al. (2019) quienes
seflalan que, el trabajador esta ligado a mdultiples 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. Ademas, Nachdén et al. (2020)
determinaron que, el concepto de pertenencia de la organizacion se refiere a la
plena identificacion con la organizacion, la integracién 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 motivacién 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
gue 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 ejecucion 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. Afladiendo a ello, Chavez y Vizcaino (2017) afirmaron
la necesidad de contribucion en la organizacion definido como la constancia y
esfuerzo que mantiene el colaborador en la empresa, donde se busca que la
empresa retribuye con un puesto fijjo y una remuneracion adaptable a sus
necesidades.

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

conceptos: Peldez y Roman (2023) afirmaron que la lealtad en las organizaciones



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
dedicacion hacia la organizacién. Asimismo, el manejo de confidencialidad basado
por Sala y Todoli (2016) quienes indican que, es un deber el tener manejo de
confidencialidad de la informacion y de lo que ocurre en la empresa, debido a que
al violentar esto, se podria 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 enlisto 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 area de produccion, por tanto, la eficacia mejorara el trabajo a
disponibilidad inmediata y la productividad medira la realizacion 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 ejecucién de manejo
de actividades, habilidades y mecanismos dentro de la organizacion para tener
buenos resultados laborales. En tercer lugar, Tieu et al. (2023) definieron al
conocimiento del puesto de trabajo como la realizacion de las tareas de manera
Optima, y una buena interrelacién entre los comparfieros de trabajo. Por ultimo,
Oliveira et al. (2022) atribuyeron sobre la eficiencia de tareas con fines de
rendimiento economico, 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
indicé que un equipo de trabajo esta constituido por personas que contemplan una
buena base de conocimientos y habilidades para la transformacion de ideas hacia
la direccion de la competitividad empresarial. Del mismo modo, Mund (2021)
comentd sobre la cooperacion o ayuda en el trabajo donde se da a conocer la
manera en que los trabajadores se van involucrando interesadamente en funcion al
logro de las metas y objetivos de la empresa; donde se indica el nivel de identidad
gue 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) atribuy6 al concepto de rendimiento laboral como parte importante

de optimizacién de estrategias en el manejo de trabajo, donde que indica que si se



desarrollan estas estrategias que las empresas implementan de acuerdo a sus
protocolos o parametros se obtendrian mejores resultados.

Para el rendimiento del empleado bajo sus propios intereses se cit6 a
Mozammel (2023) quien defini6 el tema: dedicacion en el trabajo como desempefio
laboral siendo este importante para el éxito personal y de la organizacion. En ese
sentido este factor permite que el nivel de relacion que crea el colaborador con la
empresa aporte tiempo, energia y vitalidad. Para el desenvolvimiento laboral,
Blasco (2022) aportd con una definicion 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
intencion de mantener un enfoque y concentracion en el trabajo. Es por ello que
desde la directriz del propésito organizacional el desenvolvimiento de un trabajador
se lleva a cabo en funcién 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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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

En esta seccion, hace referencia que se establezcan fundamentos del proceso
de investigacion, adaptado a las necesidades especificas de la empresa EI Fogon.
La investigacion aplicada, en su busqueda de soluciones practicas en contextos
laborales, educativos y sociales, utiliza metodologias empiricas como experimentos
para recopilar datos, cuyos resultados al concluir el estudio son directamente
aplicables a resolver problemas concretos, la aplicacion de estas soluciones se
convierte en un punto clave para este enfoque de investigacion, esta metodologia
demuestra su utilidad al brindar respuestas tangibles a cuestiones reales, lo que
genera una herramienta importante para la toma de decisiones en diversos &mbitos
(Arias et al., 2022).

3.1.2. Disefo de investigacion

En nuestro trabajo, se empled la investigacion no experimental transversal
correlacional, por ello, se observaron situaciones preexistentes, y este enfoque nos
permitié6 analizar de manera integral la informacion real. En consecuencia, a este
contexto, no se realizaron modificaciones; mas bien, se llevd a cabo una
observacion detallada de los dos temas de investigacion mencionados, ya que la
investigacion de este tipo se enfoca en determinar hasta qué punto un cambio en
una variable puede atribuirse a la alteracion experimentada en otras variables. La
intensidad y direccion de esta relacion se cuantifica mediante el coeficiente de
correlacion, un estadistico que varia segun la naturaleza de las variables que estan

siendo estudiadas (Hernandez et al., 2014).

Entonces la estructura del trabajo fue:

01X, : Compromiso Organizacional

02X,: Rendimiento laboral

M= Colaboradores de la empresa el Fogon

11



01X,= Observacion del Compromiso organizacional
R= Relacion
02X,= Observacion del Rendimento Laboral

3.2. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual

El concepto de compromiso organizacional encarna la medida en que los
colaboradores involucran a todos los miembros de la organizacion en la ejecucion
de sus tareas, contribuyendo con las capacidades y habilidades necesarias para
desempenfarse con eficiencia en sus responsabilidades. Ademas, se persigue el
objetivo de que los colaboradores desarrollen un fuerte sentido de identificacién con
la empresa en la que estdn empleados. Este sentido de pertenencia se deriva de la
sensacion de formar parte integral de la cultura organizativa, compartiendo sus
valores y objetivos. La manifestacion de este compromiso puede variar en grado y
naturaleza, desde el compromiso afectivo, que involucra una conexién emocional
con la empresa, hasta el compromiso continuo, que se refleja en la persistencia y
dedicacion en el cumplimiento de sus funciones y Ultima instancia, un alto nivel de
compromiso organizacional suele traducirse en una mayor productividad y
retencion de talento en la organizacion, ya que los trabajadores comprometidos
empresarialmente tienden a estar mas satisfechos con su trabajo y a ser mas
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 vinculo sdélido entre las acciones emprendidas por los
colaboradores y su orientacién hacia metas personales y colectivas. Este enfoque
busca alcanzar resultados optimos, anclados en la cuidadosa planificacion 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 interconexion entre metas individuales y
colectivas se traduce en un rendimiento laboral efectivo, lo cual es esencial para
poder alcanzar los propésitos 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).

Definicion operacional
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El compromiso organizacional, cuya definicion detallada se obtuvo a partir de
sus componentes principales, el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
Asimismo, en cuanto al rendimiento laboral, se ampli6é 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 consideracion
una serie de elementos esenciales, que abarcan el comportamiento de los
colaboradores en el trabajo, la sensacion de pertenencia y vinculacion con la
organizacion, la motivacion dentro de la empresa, la estabilidad en sus respectivos
puestos de trabajo, su participacién activa en programas de formacion continua, la
contribuciéon que realizan a la entidad, la lealtad que demuestran hacia la
organizacioén, el nivel de comodidad que experimentan en su entorno laboral, su
capacidad para gestionar la confidencialidad y el respeto que prevalece en su
interaccion que implica sus labores.

Del mismo modo, la medicion del rendimiento laboral fue mediante una serie
de factores cruciales. Esto incluyé las competencias individuales necesarias para
llevar a cabo las tareas asignadas, el conocimiento especifico relacionado con las
funciones laborales, el cumplimiento de las responsabilidades asignadas, la
capacidad para colaborar efectivamente en equipos de trabajo, la disposicion a
cooperar y mostrar proactividad en el entorno empresarial, la eficiencia en la
ejecucion de tareas, la dedicacion constante al trabajo, el rendimiento laboral en
términos de resultados y la observancia de las normativas y politicas internas de la

organizacion.

Escala de medicion

En esta indagacion, se vio conveniente usar la escala de valores de Likert
para la evaluacion de las interrogantes basadas en los indicadores propuestos; que
segun Hernandez et al. (2014) esta escala esta establecido con un grado de orden
en las 3, 5 o 7 alternativas que tiene una interrogante, por lo que en la presente
investigacion esta efectuado desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en
desacuerdo, teniendo en cuenta el grado de escala de 5 respuestas.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
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3.3.1. Poblacion muestral
Segun Merino et al. (2015) la poblacion muestral de estudio constituye un

conjunto de casos que se encuentran rigurosamente definidos y limitados,
desempefiando el papel fundamental de la proporcion determinada llamada
muestra, en conformidad con un conjunto predeterminado de criterios. Es de suma
importancia enfatizar que, al abordar la nocion de poblacién de investigacion, no se
restringe exclusivamente a seres humanos, sino que abarca igualmente a animales,
muestras biologicas, registros, entidades, objetos, familias, instituciones y una
variedad de otros elementos; por lo que, para estas Ultimas categorias, podria ser
mas apropiado emplear un término equivalente, como "universo de estudio”. Por
tanto, la poblacion de la empresa El Fogén fue de 35 colaboradores que son todas
aguellas personas que laboran dentro de la misma, ya sean administrativos, mozos,
cocineros, o personal de limpieza.
3.3.2. Muestreo

La muestra obtenida se hall6 mediante una técnica utilizada cominmente en
trabajos de investigacion llamada técnica intencional, que se encuentra dentro del
muestreo no probabilistico determinado basicamente por aspectos incluyentes y
excluyentes que son escogidos por los autores de investigacion, con la finalidad de
hacer mas sencillo cada uno de los pasos para recolectar informacion (Rosales et
al., 2022).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Indudablemente el instrumento para recoger datos de informacion
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
indagacién de las opiniones de los colaboradores de la empresa El Fogon, para ello
se establecié de la siguiente manera: cuestionario de la variable compromiso
organizacional, basado en los indicadores establecidos en la matriz de
operacionalizacion del compromiso organizacional y también, el cuestionario de la

variable rendimiento laboral que esta fundamentado en indicadores propuestos en
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la matriz de operacionalizacion del rendimiento laboral; ambos en un solo
cuestionario.
3.5. Procedimientos

La indagacién se direccion6 desde la formulacion del problema que ocurre
dentro de la empresa El Fogoén para ser abordados detalladamente en funcion a
coordinaciones correspondientes con la administracion de la entidad para tener su
consentimiento de poder hacer publico esta investigacion, ademas se procedio con
la validacion del cuestionario mediante la evaluacion del juicio de expertos para
modificar el cuestionario y luego aplicarlo en la empresa; después de ello se ejecutd
el cuestionario en los trabajadores de la empresa basado en las dos variables;
compromiso organizacional y rendimiento laboral, y posterior a ello se realizé una
evaluacion estadistica utilizando el Microsoft Excel 2019 y el SPPS, para ser
procesados cada uno de los datos obtenidos en la encuesta indicando su
interpretacion en el posterior capitulo. Es importante recalcar que ninguna de las
variables fue manipulada, sino estudiada de modo que se entienda lo que esta
sucediendo con los colaboradores de la empresa El Fogon y sus posibles
estrategias que podria brindarle la evaluacion interna del compromiso
organizacional para generar que el personal tenga un mejor rendimiento en su
funcion.
3.6. Método de anélisis de datos

A informacion recopilada a traveés del instrumento de la encuesta fueron
analizados y procesados utilizando Microsoft Excel de tal forma desarrollar la
tabulacion correspondiente, ya que esos datos numéricos fueron utilizados en el
SPSS para hallar la prueba de normalidad y analizar con qué estadistico trabajar
las correlaciones que la investigacion requiere; entonces los resultados estan
basado en la parte estadistica 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 investigacion necesariamente se
requiere alcanzar, finalizando con el rechazo o afirmacién de la hipétesis generada
en la primera parte.
3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion estd estructurada por la Universidad César Vallejo

mediante la Resolucion 062-2023/UCV que esta plasmado en su Cédigo de Etica
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de Investigacion donde se busca dar cumplimiento de los principios éticos que la
investigacion necesita, por esta razén consideramos que se tratd de una
investigacion ética, responsable y confiable que garantiza la autenticidad de toda la
informacion 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 investigacion, se ha obtenido informacion veraz y
confiable de los participantes sin dafiarlos ni poner en riesgo sus labores dando
cumplimiento al principio de no maleficencia. Ademas, nos remitimos a los
lineamientos de la universidad respetando autorias y los derechos de propiedad
intelectual determinando nuestra autonomia investigativa, optando por plasmar las
referencias bibliograficas que constata toda la informacion de cada cita
conceptualizada que ayudaron a comprender y precisar el estudio, empleando las
Normas APA 72 Edicion y por ultimo, la empresa obtendra el beneficio de contar
con este estudio al término de su aprobacion y sustentacion, sin recibir ningun

beneficio econémico u otros como parte del cumplimiento del principio de justicia.
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IV. RESULTADOS
En este apartado se presenta los datos estadisticos luego del cuestionario
efectuado determinados mediante también los objetivos planteados de manera

interpretativa en funcion a las tablas.

Tabla 1

Nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa El Fogon
— 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 ultimo,
que el 25.7% de los mismos lo ubican en “bueno” indicando que hay una integracion
positiva entre los integrantes de la empresa.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de compromiso organizacional en los colaboradores de
la empresa El Fogon — Huaraz, 2023

Dimensiones Niveles  Frecuencia  Porcentaje
Malo 14 40.0%
Compromiso afectivo Regular 10 28.6%
Bueno 11 31.4%
Total 35 100.0%
Malo 16 45.7%
; oo Regular 9 25 7%
Compromiso de continuidad Buenc 10 oo 60t
Total 35 100.0%
Malo 18 51.4%
Compromiso normativo 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; asi 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 Fogon — 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 Fogén — Huaraz, 2023

Dimensiones Niveles Frecuencia  Porcentaje
Malo 13 37.1%
. Regular 12 34.3%
Rendimiento en la tarea Bueno 10 28.6%
Total 35 100.0%
Malo 12 34.3%
- Regular 14 40.0%
Rendimiento en el contexto Bueno 9 o5 704
Total 35 100.0%
Malo 14 40.0%
Rendimiento del empleado bajo sus Regular 10 28.6%
propios intereses Bueno 11 31.4%
Total 35 100.0%

Nota: Recopilacion 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; asi mismo asignan como “regular” con
un 34.3%, 40% y 28.6% respectivamente porque muchos de los implicados no
trabajan en equipo ni existencia cooperacion 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-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico al Sig.

Compromiso 289 3 000 768 35  .000
organizacional 5

Compromiso afectivo .258 g .000 779 35 .000
Compromiso de 290 3 000 762 35  .000
continuidad 5

Compromiso normativo 327 g .000 721 35 .000
Rendimiento laboral 275 g .000 767 35 .000
Rendimiento en la tarea .240 g .000 .795 35 .000
Rendimiento en el 222 3 000 805 35  .000
contexto 5

Rendimiento del 3

empleado bajo sus .258 5 .000 779 35 .000

propios intereses

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Informacion recopilada del SPSS V26.

En la tabla 5 visualizamos que la muestra estudiada es menor a 50 participantes,
lo que significa que se trabajard con Shapiro-Wilk porque la significancia es de
0,000 menor al 0,05; ya que los datos no tienen distribucion normal; entonces los
objetivos fueron contrastados mediante la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman para determinar la relacion entre las variables y dimensiones.

Objetivo General: Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el
rendimiento laboral en la empresa El Fogdn - Huaraz, 2023. En el cual, la hipotesis
alternativa fue que existe relacién entre el CO y el RL en la empresa; mientras que

la hipotesis nula indica no tener relacién entre ambas variables.
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Tabla 6

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

. Rendimiento
Correlaciones
laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion .900™
Spearman organizacional ;ig. (bilateral) O-Ogg

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos extraidos 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 correlacion positiva fuerte entre las variables. Por lo tanto, se confirma

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

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y el
rendimiento laboral en la empresa El Fogon - Huaraz, 2023. Por ende, la H1 fue
que existe correlacion entre el CAy el RL en la empresa El Fogon - Huaraz, 2023
y la HO direcciona al contrario de la H1; negando la correlacion de la dimension con

la variable.

Tabla 7

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

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion .840™
Spearman afectivo E'g' (bilateral) O'ogg

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

Nota: Datos extraidos 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
correlacion positiva y una significancia alta entre la dimension y la variable. Por

consiguiente, se respalda (H1) afirmando la correlacion de CA 'y el RL en El Fogon.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el compromiso de continuidad

y el rendimiento laboral en la empresa El Fogon - Huaraz, 2023. Entonces, la
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hipotesis alternativa asume la existencia de correlacion entre el CC y el RL en El

Fogon y la hipotesis nula no evidencia correlacion entre las mencionadas.

Tabla 8

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

. Rendimiento
Correlaciones
laboral
Coeficiente de 788"
Rho de Compromiso de correlacion '
Spearman continuidad Sig. (bilateral) 0.000
N 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos extraidos del SPSS V26.

La tabla 8 sefiala 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 correlacion positiva
y altamente significativa entre la dimension y la variable. Por lo tanto, se respalda

la (H1): existe relacion entre el CC y el RL en EI Fogén.

Objetivo 3: Determinar la relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento
laboral en la empresa El Fogén - Huaraz, 2023. Por lo que la H1 indica que existe
correlacion entre el CN y el RL en la empresa y la (HO) precisa lo contrario.

Tabla 9

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

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion 796"
Spearman normativo zig. (bilateral) O'Ogg

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

Nota: Datos extraidos 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 correlacion de Rho de Spearman de 0.796, cuya
determinacién demuestra la correlacion positiva y altamente significativa entre la
dimensiony la variable. Por lo tanto, se confirma la Hipotesis Alternativa (H1): existe
una relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral en la empresa
"El Fogén" - Huaraz, 2023.
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V. DISCUSION

Llevamos a cabo la discusion de cada resultado en funcion de los objetivos
establecidos, comparandolos con diversos estudios previos que se centran en las

variables que hemos investigado.

En consonancia con el objetivo general de esta investigacion, aplicamos el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para analizar la conexién de las
variables mencionadas. Los resultados revelaron un coeficiente de correlacion de
0.900, lo que indica una correlacion positiva muy solida para las variables de
estudio. Es importante destacar que el valor de significancia bilateral fue de 0.00,
notablemente bajo al nivel significativo cominmente aceptado de 0.05. Este
hallazgo llevo a la conclusion de que en la muestra estudiada identifica la existencia
de una relacién estadisticamente significativa entre el compromiso organizacional
y el rendimiento laboral, lo que conlleva a la refutacion de la hipétesis nula. Sin
embargo, es esencial resaltar que, a pesar de la alta correlacion 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 desempefiar un papel critico en la explicacion
del rendimiento laboral.

Los resultados obtenidos pueden relacionarse con la investigacion previa
realizada por Gutierrez y Clemente (2020), donde también identifican una
correlacion positiva significativa, demostrada mediante el coeficiente de correlacion
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 sélida que
respalda la conexion 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 relacion y la necesidad de
considerar otros factores que puedan influir en el desempeiio laboral. Esta data,
tendria 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 especifico, llevamos a cabo un analisis
utilizando la técnica estadistica de analisis de relacibn Rho de Spearman para
analizar la relacion entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral. Los
resultados de este analisis revelaron una correlacion positiva muy sélida, con un
valor de 0.840. Ademas, en la hipotesis especifica 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 invalidacion de la hipétesis de no
efecto y a la ratificacion de la hipotesis alternativa. La correlacion extremadamente
positiva (0.840) observada entre las variables que son el compromiso afectivo y el
desemperio laboral es un hallazgo de gran valor. Esto respalda la conexion del
compromiso afectivo y el rendimiento como un factor clave para que pueda ejercer
la mejora laboral de la empresa el Fogén. Nuestros resultados son coherentes con
la investigacion de Quino (2017), que también encontré una relacién significativa
entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral, con un valor de Rho
Spearman de 0.549. Esto refuerza ain mas 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 esta 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 mas eficiente
con sus labores y el modo de actuar para que todos los miembros estén integrados
en la empresa (Nachodn 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 investigacion, el objetivo especifico 2 involucré el

desarrollo de la prueba de correlacion Spearman para evaluar la relacion de la
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dimensién y variables que es el compromiso de continuidad y el rendimiento laboral.
Los hallazgos revelaron un indice de correlacion de 0.788, lo que se interpreta como
una correlacion positiva muy solida. En cuanto a la hipétesis especifica 2, aplicamos
la prueba de Spearman, obteniendo un resultado bilateral de 0.0, inferior a 0.01.
Este resultado lleva a la conclusion que la hipotesis de no efecto (nula) no es
admitida y debe ser rechazada, por tanto, la hipétesis alterna es aceptada para el
estudio de la investigacion. Esto significa que si hay una existencia de relacion
significativa entre el compromiso de continuidad y el rendimiento laboral. Para
contextualizar estos resultados, es relevante mencionar que Ayala y Bustamante
(2019) encontraron una relacion baja entre las variables dimensién de continuidad
y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.378. Comparando
estos resultados con el presente estudio, se observa que la relacion entre el
compromiso de continuidad y el rendimiento laboral es considerablemente mas
fuerte en este estudio, con un coeficiente de 0.788, lo que refuerza la idea de una

correlacion 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
retencion de empleados, la estabilidad organizacional y la satisfaccion laboral,

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

En referencia a la investigacion para el tercer objetivo especifico, realizamos
un analisis utilizando la métrica de Rho de Spearman para evaluar el vinculo entre
el compromiso normativo y el rendimiento laboral. Los resultados indicaron una
relacion positiva muy solida, con un valor de 0.796. Ademas, en la hipdtesis
especifica 3, utilizamos la prueba de Spearman, que arrojé una significatividad
bidireccional de 0.00, siendo inferior a 0.01. Por tanto, este hallazgo considero que
la hipbtesis de no efecto sea rechazada, de tal manera que la hipétesis alterna sea
aceptada para la investigacion. 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 ambito laboral. Es importante destacar que la investigacién de Quino (2017)
también encontré una relacion significativa entre el compromiso normativo y el
rendimiento laboral, aunque la correlacion obtenida fue de 0.722 con la misma

prueba estadistica, donde se obtuvo una correlacion positiva considerable.

Esta consistencia de resultados refuerza aun mas la importancia de mejorar
el compromiso normativo en el contexto laboral (Pelaez y Roméan, 2023). Cuyos
hallazgos demuestran de manera definitiva el compromiso normativo esta
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 cohesion organizacional, la integracion oportuna de las actividades
desenvolvimiento laboral, desarrollar lealtad organizacional en los colaboradores
mediante ciertos incentivos y de retroalimentacién en caso de requerir alguna tarea,
ademas 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 investigacion, es
evidente que el compromiso organizacional esta significativamente relacionado con
los aspectos del rendimiento laboral de los empleados en la empresa El Fogon. A

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

En cuanto al objetivo general, nuestros hallazgos revelan una correlacién
positiva extremadamente sélida (coeficiente de correlacion = 0.900) comprendida
del compromiso organizacional y el rendimiento laboral. La significancia estadistica
(bilateral = 0.00) respalda plenamente la aceptacién de la hipétesis alternativa,
reflejando que un mayor grado de implementacion de gobierno electrénico se

traduce en niveles mas altos de satisfaccion laboral.

El primer objetivo especifico, constatd una correlacion positiva considerable
(coeficiente de correlacion = 0.840) entre el compromiso afectivo y el rendimiento
laboral. Los resultados respaldan la aceptacion de la hipoétesis 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 especifico, identificé una correlacién positiva considerable
(coeficiente de correlacion = 0.788) entre el compromiso de continuidad y el
rendimiento laboral. Estos resultados respaldan la hipotesis alternativa y sugieren
que el compromiso de continuidad al ser manejado de manera eficiente se asocia

con positivismo al rendimiento laboral.

El tercer objetivo especifico, determind una correlacion positiva considerable
(coeficiente de correlacion = 0.796) correspondiente al compromiso normativo entre
el rendimiento laboral. Los datos confirman la hipétesis alternativa, destacando la

importancia del compromiso normativo en la percepcion del rendimiento laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo al objetivo general se recomienda a la empresa el Fogén poder
implementar estrategias para lograr un impacto y fortalecer el compromiso de los
colaboradores. Se puede afadir un plan de capacitacion, 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 especifico, se sugiere que la empresa el Fogon
que establezca fortalecer el vinculo 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 Fogon.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se sugiere a la empresa el Fogén
que desarrolle un enfoque en la gestion afectiva para el tipo de compromiso de
continuidad y el rendimiento laboral, la cual implica que se pueda aplicar nuevas
estrategias de desarrollo, retencion de colaborares clave y programas de desarrollo

profesional.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, se sugiere a la empresa el Fogon
promover el desarrollo cultural organizacional respecto a los valores compartidos y
en normas éticas, de tal manera se pueda tener la identificacion de los

colaboradores en la empresa y su compromiso con cada objetivo.

Como recomendaciones finales, es necesario abordar los problemas
identificados en la investigacion, tal como el estrés, la dificultad de solucion de
problemas, las alteraciones entre comparfieros, la falta de comunicacion, la
irritabilidad, el retraso en el cumplimiento laboral y la falta de identificacién 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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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Titulo: El compromiso organizacional y su relacion con el rendimiento laboral en la empresa El Fogén - Huaraz, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema
General: Objetivo General: Hipotesis: Variable 1: Compromiso Organizacional Métodos
Dimensiones Indicadores items | Escala de Valores
Comportamiento del empleado en el trabajo 1
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE RENDIMIENTO LABORAL
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES PARA EVALUAR LA RELACION
DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA
EMPRESA EL FOGON, 2023

INTRUCCIONES:

El propésito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el compromiso organizacional y
el rendimiento laboral de la empresa el Fogén, 2023, en el marco de los estudios de pre
grado en la Escuela Profesional de Administracion 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 participacion debido a que sera de gran aporte para la presente
investigacion a la vez se hace hincapié que la informacion otorgada sera anénima.

Opcidn de Respuesta
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1. ¢ Te sientes integrado en la dindmica de la empresa?
> cVes la necesidad de mejorar tus habilidades y actitudes personales para
' relacionarte con tus compafieros de trabajo?
3. ¢Influyen tus motivaciones personales en tu desempefio laboral?
4. ¢ Valoras la estabilidad en tu puesto de trabajo?
5 ¢La empresa El Fogon ofrece oportunidades de capacitacion 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 informacion 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 desempefio laboral?
15 ¢, Te favorece la colaboracion 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 dedicacion en el trabajo en la ejecucion de tus labores?
18 ¢Influye tu desenvolvimiento laboral en el rendimiento de tus labores en El
" | Fogén?
19. | ¢Te consideras una persona ética en el entorno laboral?
20. | ¢Cumples rigurosamente las normas laborales de la empresa?




ANEXO 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS























































ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
Variable 1: Compromiso Organizacional

Cuadro 1. Procesamiento de casos

N %
Casos Valido 7 100,0
Excluido 0 0
Total 7 100,0

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

Cuadro 2. Resultado de la estadistica 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 Valido 7 100,0
Excluido 0 ,0
Total 7 100,0

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

Cuadro 4. Resultado de la estadistica 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

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv
Titulo de la investigaciéon: El compromiso organizacional y su relacién con el

rendimiento laboral en la empresa El Fogon - Huaraz, 2023

Investigador (a) (es):
Cajas Valdez Alexandra.
Charqui Tarazona Luis Miguel.

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “El compromiso organizacional
y su relacion con el rendimiento laboral en la empresa El Fogén - Huaraz, 2023,
cuyo objetivo es determinar la relacibn que existe entre el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa Fogon — Huaraz, 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
de Administracion, 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 difundird informacion relevante sobre relacion entre el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral en particular en la empresa El Fogén -
Huaraz, 2023

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente:
Se realizar4 una encuesta o0 entrevista donde se recogeran datos personales y

algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “El compromiso organizacional y
su relacion con el rendimiento laboral en la empresa El Fogén - Huaraz, 2023”.

1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizard en el ambiente de salén de la empresa el Fogon. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. 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 informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Cajas Valdez Alexandra, email ccajasval2@ucvvirtual.edu.pe, Charqui
Tarazona Luis Miguel, email Icharqui@ucvvirtual.edu.pe, y Docente asesor
Suéarez Sanchez Juan de Dios email jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombres y Apellidos: Liz Were Rodriguez INVEF RO ST

iz M WERE RODRIGUE?
Fecha y hora: 15/05/2023 APMINISTRADORA

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


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

ANEXO 7: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-
ucv
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20364715651
INVERSIONES SANTA S.C.R.L

Nombre del Titular o Representante legal:

Liz Mary Were Rodriguez DNI:
43016999

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica
en Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (*),
autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la
cual se lleva a cabo la investigacion:

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

empresa El Fogén - Huaraz, 2023
Nombre del Programa Académico: Pregrado de Administracion

Autor(es): DNI:
Cajas Valdez Alexandra 75387204
Charqui Tarazona Luis Miguel 76019066

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra 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

Firmay sello: Y et UK
LiZM WERE RODRIGUE?
ADMINISTRADORA

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8°,
literal “c” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de investigacion es
necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevo a
cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o
director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucion. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se debera incluir
la denominacién de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO 8: FIGURAS ESTADISTICAS
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