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RESUMEN

El trabajo logr6é determinar la relacién entre compromiso organizacional y trabajo
en equipo en una empresa de Trujillo, para esto, utilizO un método basico,
correlacional descriptivo, en el que se aplico el cuestionario de compromiso
organizacional de Arqueros et al. (2019) y el cuestionario de trabajo en equipo de
Soto (2020). Ademas, se considero 158 trabajadores de la empresa de Truijillo, con
un muestreo no probabilistico. Los resultados del estudio destacan la estrecha
relacion entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo, lo que sugiere
que empleados comprometidos tienden a colaborar de manera mas efectiva, lo que
puede conducir a un ambiente laboral mas productivo. Al mismo tiempo, el estudio
encuentra que el compromiso efectivo, de continuacion, normativo y organizacional
se relacionan directamente con el trabajo en equipo, resaltando la diversidad de
facetas del compromiso que influyen en esta dinamica. Esto enfatiza la necesidad
de promover estrategias de gestion que fomenten el compromiso de los empleados,
logrando tener un impacto positivo en multiples aspectos del desempefio
organizacional. Asi, se concluye que existe relacion directa y significativa (RHO
.636, p.000) entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en dos empresas
de Trujillo.

Palabras clave: compromiso, empresa, equipo, organizacional, trabajo.
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ABSTRACT
The work managed to determine the relationship between organizational
commitment and teamwork in a company in Trujillo, for this, it used a basic,
descriptive correlational method, in which the organizational commitment
questionnaire of Arqueros et al. (2019) and Soto's teamwork questionnaire (2020).
In addition, all the workers of the Trujillo company were considered as part of the
population, with 158 workers selected with a non-probabilistic sampling. The study
results highlight the close relationship between organizational commitment and
teamwork, suggesting that engaged employees tend to collaborate more effectively,
which can lead to a more productive work environment. At the same time, the study
finds that effective, continuation, normative and organizational commitment are
directly related to teamwork, highlighting the diversity of facets of commitment that
influence this dynamic. This emphasizes the need to promote management
strategies that encourage employee commitment, achieving a positive impact on
multiple aspects of organizational performance. Thus, it is concluded that there is a
direct and significant relationship (RHO .636, p.000) between organizational

commitment and teamwork in a company in Trujillo

Keywords: commitment, company, team, organizational, work.



I. INTRODUCCION

Con base en investigaciones actuales, se calcula que unicamente el 15% de los
trabajadores a nivel global experimentan un sentido de compromiso hacia sus
labores y la entidad a la que pertenecen. Esta falta de compromiso tiene
consecuencias negativas para las empresas, como una disminucion en la
productividad y la calidad del trabajo, un aumento en el ausentismo y una mayor
rotacion de personal. Adicionalmente, se calcula que la falta de compromiso
representa para las entidades una pérdida econdmica de miles de millones de
dolares anuales debido a la disminucidén en la productividad y a oportunidades
desaprovechadas (Koswara, et al., 2021).

Esto se denota perfectamente en ltalia, en donde se estima que
aproximadamente el 40% de los empleados italianos experimentan un nivel bajo de
compromiso con sus organizaciones (Bourgault y Goforth, 2021). Esta falta de
compromiso se refleja en indices de absentismo laboral mas altos, menor
satisfaccion laboral y un mayor riesgo de rotacion de personal. Estos problemas se
mezclan con una combinacion de factores, que incluyen una cultura organizacional
poco motivadora, falta de oportunidades de desarrollo profesional y una
comunicacion ineficaz dentro de las empresas (Southwick y Southwick, 2020).

En esta perspectiva, la dedicacién hacia la organizacion persigue la
consecucion de una conexion sélida y un compromiso arraigado por parte de los
trabajadores hacia los propdsitos, principios y misibn empresarial. Este enfoque
guarda una estrecha relacidén con la nocion de colaboracion grupal, que abarca la
cooperacion y la accion conjunta entre los integrantes de un conjunto con el
propésito de alcanzar objetivos compartidos (Jiang et al., 2022). Asi, cuando los
empleados experimentan un alto nivel de compromiso organizacional, es mas
probable que estén dispuestos a colaborar y trabajar en equipo. Sin embargo, la
realidad de esta segunda variable se encuentra en declive, dadas las condiciones

graves que dejo el coronavirus.

Un claro ejemplo de esto es México, donde el 75% de los empleados
considera que el trabajo en equipo es importante, sin embargo, solo el 18% de las
organizaciones brinda capacitacion especifica para fomentarlo. Ademas, un 39%
de los empleados no confia en sus comparferos de trabajo, lo que dificulta la



colaboracion y la generacidn de sinergias, y evidencia un desafio notable en el
fomento de destrezas para la labor en equipo y en la edificacion de un ambiente

laboral propicio para la colaboracion (Valor et al., 2020).

A pesar de ello, se espera que el compromiso organizacional fomente la
confianza, la comunicacion abierta y el sentido de pertenencia, o que a su vez
mejora la cohesion y la eficiencia del trabajo en equipo. En una perspectiva
diferente, se ha formulado la hipotesis de que la fortaleza y colaboracion de un
equipo de trabajo podria incrementar el compromiso de los empleados, dado que
estos experimentan un sentido de aprecio, participacion y respaldo por parte de sus
colegas (Strode et al., 2022).

Frente a esta situacidn, en Peru se observa una carencia de estudios
exhaustivos que restringe la comprension sobre la interaccidn y la mutua influencia
entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo en las organizaciones
del pais. Ademas, los estudios existentes a menudo se centran en sectores
especificos o empresas grandes, lo que no permite una representacion adecuada
de la diversidad empresarial en el pais. La ausencia de generalizacion complica la
aplicacion de los descubrimientos de la investigacion en diversos contextos

organizativos (Palomino, 2019).

A nivel local, en la compafia ubicada en Trujillo, se ha detectado una
situacion problematica relacionada con la adhesion a la organizacion y la
colaboracion grupal. Esta problematica se manifiesta en la carencia de vinculo y
dedicacion por parte de los trabajadores hacia los propésitos y principios de la
entidad, generando un impacto negativo en el rendimiento efectivo y eficiente de
los equipos de trabajo (Araoz y Ramos, 2021). Esta falta de compromiso y
colaboracion se refleja en la baja productividad, la falta de innovacion y la alta
rotacion de personal. Asi, para abordar esta problematica, se propone realizar una
investigacion correlacional que permita identificar las posibles relaciones que
fomenten la implicacion con la organizacion y la dinamica colaborativa en este

establecimiento (Estrada y Mamani, 2020).

Por esto, la pregunta problema responde a ;cual es la relacion entre

compromiso organizacional y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo?



A nivel tedrico, el estudio proporciona una comprension mas profunda de
como estos dos elementos interrelacionados pueden influir en la ejecucion y la
eficiencia productiva de la entidad, permitiendo identificar la forma en que el
compromiso de los empleados y la colaboracion en equipo pueden generar
resultados positivos, como un mayor nivel de satisfaccion laboral, una mayor
motivacion y una mayor retencion del talento. Ademas, al examinar estas variables,
se pueden descubrir las condiciones y practicas que fomentan un mayor
compromiso y trabajo en equipo, lo que permite a la empresa implementar

estrategias mas efectivas para fortalecer la cultura organizacional.

A nivel practico, este estudio permitira la implementacién de estrategias y
politicas que fortalezcan el compromiso y el trabajo en equipo, mejorando asi el
desempefo general de la empresa, y fomentar un clima laboral favorable, al
reconocer la importancia de la participacion activa y la colaboracién en los
integrantes laborales. De esta manera, al fomentar la comunicacion franca y el
aprecio reciproco, se consigue aportar a la formacion de un entorno laboral
saludable e inspirador, en el cual los trabajadores se perciban apreciados y

comprometidos con metas compartidas.

Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio facilita la exploracion de
la conexion entre dos variables de interés sin intervenir en ninguna de ellas, lo cual
resulta particularmente beneficioso para comprender la indole y orientacion de la
relacion entre el compromiso organizacional y la colaboracién grupal. Asimismo, a
través de la aplicacion de apropiadas técnicas estadisticas, es posible obtener
meétricas cuantitativas que den cuenta del nivel de asociacion entre dichas
variables, proporcionando asi un fundamento objetivo para el analisis y la

interpretacion de los resultados.

Asi, se pretende: determinar la relacion entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo, Ademas, a nivel especifico, se busca:
determinar la relacién entre compromiso efectivo y trabajo en equipo en una
empresa de Trujillo; determinar la relacidn entre compromiso de continuacion y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo; determinar la relacion entre
compromiso normativo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo; determinar

la relacion entre compromiso organizacional e identidad en una empresa de Truijillo;



determinar la relacidn entre compromiso organizacional y comunicacion en una
empresa de Trujillo, ;determinar la relacion entre compromiso organizacional y
ejecucion en una empresa de Trujillo; determinar la relacion entre compromiso

organizacional y regulacion en una empresa de Truijillo.

Por ultimo, la hipdtesis del estudio sefala que existe relacion directa y
significativa entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en una empresa
de Trujillo. Ademas, a nivel especifico: H1: existe relacion directa y significativa entre
compromiso efectivo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo, Ho:existe
relacion directa y significativa entre compromiso de continuacion y trabajo en equipo
en una empresa de Trujillo; Hz:existe relacion directa y significativa entre
compromiso normativo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo; Ha:existe
relacion directa y significativa entre compromiso organizacional e identidad en una
empresa de Trujillo; Hs:existe relacion directa y significativa entre compromiso
organizacional y comunicacion en una empresa de Trujillo; Hs:existe relacidon
directa y significativa entre compromiso organizacional y ejecucion en una empresa
de Trujillo; y H7: existe relacidn directa y significativa entre compromiso

organizacional y regulacion en una empresa de Truijillo.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes previos a la investigacion, Martono et al. (2020) presentan una
investigacion de indole correlacional que aborda la interrelacion entre la
colaboracion grupal, la dedicacidn institucional y la ejecucion de resoluciones
colaborativas. Se recolectaron datos de todos los sectores pertenecientes al
programa de pregrado de la Universidad Estatal de Java Central, ubicada en
Indonesia, con una muestra compuesta por 207 individuos seleccionados de
manera aleatoria. El analisis de la informacion se llevo a cabo mediante el empleo
de técnicas estadisticas descriptivas y de correlacion. Los resultados exhibieron
una correlacion positiva significativa entre la colaboracion grupal, la dedicacion
institucional y la implementacion de resoluciones colaborativas. Estos
descubrimientos sefalan que al fomentar la colaboracion grupal y la ejecucion de
resoluciones colaborativas, se puede estimular una mayor dedicacion institucional.
En resumen, este estudio aporta evidencia de la conexion positiva entre estas
variables y destaca la importancia de instaurar estrategias de resolucion
colaborativa para potenciar tanto la colaboracion grupal como la dedicacion

institucional.

Asi mismo, Trzeciak y Banasik (2022), llevaron a cabo una investigacion
para determinar la asociacidn entre el compromiso de los empleados de los equipos
agiles y los factores motivacionales que influyen en su eficiencia. Con el propdsito
de alcanzar la meta establecida, se llevo a cabo un examen exhaustivo de las
indagaciones relativas al compromiso laboral y los estimulos propulsores dentro de
una entidad dedicada a la tecnologia de la informacion (Tl). Los hallazgos
evidenciaron una conexiéon estadisticamente relevante entre la implicacion de los
trabajadores pertenecientes a equipos agiles y determinados impulsores
fundamentales. Ademas, se encontré que ciertos motivadores especificos tienen
un impacto positivo en la eficiencia de los equipos agiles. Estos hallazgos destacan
la importancia de comprender y abordar los motivadores adecuados para promover
el compromiso y la eficiencia de los empleados en equipos agiles.

Ademas, Jacobsson y Hollertz (2021) ejecutaron un analisis correlacional
sencillo con el objetivo de establecer la conexion entre la implicacion y la

supervision en el ambito laboral en equipo, considerandolo como una tactica



administrativa en una instituciéon burocratica vinculada al estado del bienestar.
Utilizando una metodologia de encuesta, recopilaron datos de los empleados de la
Agencia Sueca de Seguridad Social. Las resultados extraidos de la investigacion
evidenciaron una correlacion positiva y estadisticamente relevante entre la labor
conjunta y la dedicacion de los individuos, asi como una correlacion negativa entre
el trabajo en equipo y el control. Estos hallazgos sugieren que el trabajo en equipo
puede ser una herramienta efectiva para fomentar el compromiso de los empleados
en una burocracia del estado del bienestar, al tiempo que reduce la necesidad de

un control estricto.

De igual forma, Uraon et al. (2023), en un estudio correlacional simple
reciente, determinaron la asociacion entre el desempefio grupal y la entrega
comprometida al proyecto, y como esto se ve afectado por las practicas de trabajo
agiles. Se utiliz6 un enfoque de investigacion basado en la teoria del
establecimiento de objetivos y la teoria de la efectividad del equipo. Con el propdsito
de reunir informacion, se implemento un formulario estructurado y se llevé a cabo
un analisis de correlacion. Los hallazgos pusieron de manifiesto una conexion
positiva y estadisticamente relevante entre la eficacia del equipo y la dedicacién al
proyecto, indicando que las practicas de trabajo agiles tienen un impacto favorable
en el desempefo del equipo a través del compromiso con el proyecto. Estos
hallazgos respaldan la importancia de implementar practicas agiles en el entorno
laboral para mejorar la eficacia y el éxito del equipo en la consecucidn de objetivos.

Igualmente, Gulbahar et al. (2022) llevaron a cabo un analisis correlacional
basico con el fin de identificar la conexion entre la implicacion laboral de los
educadores, las disposiciones hacia el trabajo grupal y la eficacia en la gestion de
la diversidad en el entorno educativo. La muestra consistio en 355 docentes que
participaron en un programa de integracion de nifios sirios en el sistema educativo
turco durante el afno académico 2020-2021. Se recopilaron datos utilizando escalas
para medir la actitud de trabajo en equipo de los docentes, su compromiso laboral
y su eficacia en la diversidad en el aula. Las conclusiones demostraron la presencia
de correlaciones sustanciales y favorables entre todas las variables examinadas.

En conclusion, se encontré que el compromiso laboral de los docentes se asociaba



positivamente tanto con su actitud de trabajo en equipo como con su eficacia en la

diversidad en el aula.

Asi también, en el ambito nacional, se contempla a Leiva (2020) llevé a cabo
una investigacion de caracter correlacional basico en las Instituciones Educativas
de Tembladera, Contumaza, con el propdsito de establecer la conexion existente
entre la dedicacion institucional y la colaboracion grupal entre los profesores. El
objetivo principal de este estudio radicé en examinar la mencionada vinculacién. Se
optd por una muestra compuesta por 91 educadores a quienes se les administraron
dos encuestas, una disefiada para evaluar el compromiso institucional y la otra para
medir la dinamica de trabajo en equipo, conteniendo 18 y 41 items respectivamente.
Los resultados manifestaron que tanto el compromiso institucional como la labor en
equipo presentaron niveles moderados y reducidos. Se constatdé una correlaciéon
significativa entre el compromiso institucional y la dinamica de trabajo en equipo,
con un coeficiente de correlacion de 0.986** (p<0.01), evidenciando una relacion
positiva y directa. Estos resultados resaltan la trascendencia de la relacion entre el
compromiso institucional y la colaboracion grupal entre los docentes en las

instituciones educativas.

Por otro lado, Espiritu (2022) ejecutd un analisis correlacional basico con el
propdsito de establecer la conexion entre la implicacion ocupacional y la
colaboracion grupal de los empleados en un centro de atencién médica situado en
el distrito de Lince durante el afio 2019. La finalidad de la investigacion fue explorar
la asociacion entre la dedicacion laboral y la labor en equipo. Se adoptd una
metodologia cuantitativa y descriptiva, sin realizar intervenciones experimentales.
La muestra comprendié a 68 empleados del centro de salud, a quienes se les
administraron dos herramientas de recopilacién de datos. Los resultados sefalaron
la presencia de una relacion tenue (r=0.472) entre el compromiso laboral y la labor
en equipo de los colaboradores del centro de salud en el distrito de Lince en 2019.
En resumen, se evidencié que un mayor compromiso ocupacional guardd relacion

con un mejor rendimiento en el trabajo en equipo.

De la misma manera, Cerna (2022) realiz6 un analisis correlacional sencillo
con el objetivo de identificar la conexion entre la dedicacion institucional y la

colaboracion grupal, segun la percepcion de los educadores en una institucion



educativa estatal ubicada en la region de Lima. La investigacién se centro en la
recopilacion de datos cuantitativos a través de un cuestionario aplicado a una
muestra conformada por 67 docentes de la mencionada institucion. Los resultados
pusieron de manifiesto una relacion positiva de baja magnitud entre el compromiso
institucional y la labor en equipo, evidenciada por un coeficiente de correlacién de
Pearson de 0.322. En resumen, se concluy6 que existe una asociacion significativa
entre el compromiso institucional y la colaboracion grupal, segun la perspectiva de
los docentes en la institucion educativa estatal de la region de Lima.

Idénticamente, Saldafia et al. (2022) ejecutaron un analisis correlacional
basico con el propdsito de establecer la conexion entre la dedicacion institucional y
la colaboracién grupal en los empleados del departamento encargado de la
recaudacion tributaria de la municipalidad provincial de Coronel Portillo. El estudio
se fundamenté en un enfoque cuantitativo y se valié de una muestra compuesta por
32 trabajadores de dicha area. Se utilizaron cuestionarios como instrumentos para
la recopilacion de datos, abordando preguntas especificas relacionadas con la
implicacion institucional y la labor en equipo. Los resultados pusieron de manifiesto
una correlacién positiva y significativa entre la dedicacion institucional y la
colaboracion grupal de los empleados de ese ambito (rho=0,769, p < 0,05). En
consecuencia, se llego a la conclusion de que existe una conexion de importancia
entre el compromiso institucional y el trabajo en equipo en el contexto de la

municipalidad provincial de Coronel Portillo.

Por ultimo, Aranguri (2022) se propuso indagar acerca de la relacion
existente entre la dedicacidn hacia la organizacion y la colaboracién grupal en los
empleados de la entidad municipal de San Ignacio. Se opté por una estrategia
metodoldgica de naturaleza cuantitativa, implementando encuestas a 94 individuos
que formaban parte del cuerpo laboral del municipio. Los resultados evidenciaron
insuficiencias notables tanto en el compromiso organizacional como en la dinamica
de trabajo en equipo, registrando un 73% y 78% respectivamente. Adicionalmente,
se constaté una correlaciéon de considerable magnitud entre ambas variables,
presentando un valor de p=0.000 menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion Rho
de 82.9%. En resumen, se concluyé que existe una conexion positiva altamente

robusta entre el compromiso hacia la organizacién y la cooperacion en equipo.



En la busqueda de informacion se identificaron diversos modelos tedricos,
que son expuestos en este apartado. constituye un enfoque que indaga en los
fundamentos del compromiso organizacional, desempefiando un papel crucial en
el ambito de la psicologia y la administracion de recursos humanos. Este marco
tedrico sostiene que el compromiso organizacional se cimienta en la vinculacion de
los colaboradores con la entidad a la que estan afiliados. De esta manera, la
vinculacion implica una conexion emocional y cognitiva profunda con los principios,
objetivos, y cultura de la organizacion, asi como con su encomienda y propdsito
(Padinringi y Sari, 2020).

Cuando los empleados se identifican con su organizacién, se sienten parte
de algo mas grande que ellos mismos, lo que les brinda un sentido de pertenencia
y una motivacion intrinseca para contribuir activamente al logro de los objetivos
organizacionales. Esta teoria resalta que el curso de la vinculacién se ve afectado
por una variedad de elementos, como la satisfaccion laboral, el liderazgo, la
comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo profesional (Rodrigo et al.,
2022).

La teoria del enfoque-escape, también conocida como Teoria de la Dualidad
de Compromiso, ha sido un enfoque tedrico crucial para comprender el compromiso
organizacional. Esta teoria propone que los trabajadores enfrentan dos fuerzas
opuestas en su conexién con la entidad: el enfoque, el cual aborda los aspectos
favorables que atraen a los empleados hacia la organizacion, como recompensas,
beneficios y satisfaccion laboral; y el escape, que se refiere a los aspectos
negativos que hacen que los empleados se sientan atrapados o desilusionados con
la organizacién, como la sobrecarga de trabajo, la falta de autonomia o la falta de

reconocimiento (Deschénes, 2023).

La proporcién adecuada entre estas dos fuerzas determina el grado de
compromiso que los empleados mantienen con la organizacion. Por ende, segun
esta teoria, los colaboradores pueden mostrar compromiso a raiz de factores de
enfoque, tales como la identificacion con los principios de la entidad o el sentimiento
de pertenencia, o pueden estar comprometidos por factores de escape, como las
barreras para abandonar el empleo o la falta de alternativas viables (Hirschiy Spurk,
2021).



La teoria del ajuste es otro marco que ha hecho importantes contribuciones
al entendimiento del compromiso organizacional. Este enfoque se focaliza en la
interaccidn entre los rasgos individuales de las personas y las exigencias del
contexto laboral, sosteniendo que el compromiso organizacional surge cuando
existe una adecuacion entre las necesidades, valores y habilidades de los
empleados y las caracteristicas del trabajo y la cultura organizacional (Noesgaard

y Jargensen, 2023).

Esta adecuacion se logra a través de un proceso de ajuste mutuo, en el cual
los individuos buscan y seleccionan organizaciones que satisfacen sus
necesidades, y las organizaciones atraen y retienen a empleados que se ajustan a
sus demandas (Triguero-Sanchez et al., 2022). Asimismo, la teoria subraya la
relevancia de la coherencia entre las particularidades individuales y los atributos del
puesto laboral, asi como la necesidad de un ambiente de apoyo y reconocimiento

por parte de la organizacion (Li et al., 2021).

Finalmente, la teoria del empoderamiento se basa en la premisa de que el
empoderamiento de los empleados es un factor clave para su compromiso y
rendimiento en el trabajo. Segun esta perspectiva, cuando los empleados se
sienten empoderados, tienen un mayor sentido de control y autonomia sobre su
trabajo, lo que a su vez aumenta su motivacion intrinseca y su compromiso hacia

los objetivos y valores institucionales (Kim et al., 2023).

Los principios fundamentales de esta teoria abarcan la implicacién activa de
los trabajadores en la toma de decisiones, el acceso a informacion pertinente y
transparente, el avance de habilidades y competencias, asi como el respaldo y
reconocimiento proporcionados por los lideres y la cultura organizacional (Yao et
al., 2023). Estos componentes contribuyen a establecer un ambiente laboral
propicio para el empoderamiento, generando simultaneamente un estimulo para el

compromiso y el desempefio de los empleados.

Enseguida, las teorias del trabajo en equipo, comprenden, primero, la teoria
de la inteligencia colectiva, basandose sobre el paradigma de una inteligencia no
limitada a la capacidad cognitiva de los individuos, sino que también emerge de la
interaccidon y colaboracion entre ellos (Ruiz et al., 2020). En lugar de centrarse
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exclusivamente en las habilidades individuales, la teoria de la inteligencia colectiva
enfatiza la importancia de la diversidad de conocimientos, experiencias vy

perspectivas en un equipo (Ito et al., 2023).

Estimulando la implicacién dinamica de cada integrante, se consigue
instaurar un procedimiento de intercambio y amalgama de pensamientos y saberes
que amplia y mejora la inteligencia conjunta del conjunto (Aguiar et al., 2020).
Asimismo, la teoria subraya la relevancia de la interaccion transparente y eficiente,
la cortesia reciproca y la credibilidad como cimientos esenciales para el rendimiento
optimo de un conjunto (Ly, 2023).

La teoria de la cohesion hace referencia a la fuerza y persistencia de las
relaciones entre los integrantes de un grupo, asi como atraccion y compromiso
compartidos que mantienen unidos a los individuos en la busqueda de un objetivo
comun. Ademas, destaca la importancia de factores como la comunicacion abierta
y efectiva, la confianza mutua, el respeto, la participacion activa y la identificacion
grupal (Choi y Yu, 2022). Esto, por medio de la cohesidn en un equipo, generan
efectos positivos en el desempefio, la satisfaccion y la eficiencia, ya que los
miembros se sienten mas motivados, comprometidos y dispuestos a colaborar.
Ademas, subraya la necesidad de un liderazgo adecuado que promueva la
cohesién y proporcione un entorno favorable para el desarrollo de relaciones
solidas y un trabajo en equipo exitoso (Zong y Tsaur, 2023).

La teoria de la complementariedad descansa en la premisa de que las
personas dentro de un equipo desempefan roles complementarios en funcién de
sus habilidades, conocimientos y experiencias unicas, y reconoce que cada
miembro del equipo tiene fortalezas y debilidades diferentes, y que la combinacion
de estas caracteristicas es fundamental para lograr un desempefio Optimo.
Ademas, enfatiza la importancia de la diversidad y la heterogeneidad dentro del
equipo, ya que la complementariedad de roles fomenta la colaboracion, la sinergia
y la eficiencia (Li et al., 2021).

Al comprender los fundamentos de la complementariedad de roles, los
equipos pueden asignar tareas y responsabilidades de manera estratégica,
aprovechando las fortalezas individuales de cada miembro y maximizando asi el
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potencial colectivo (Seema et al., 2021). Por otro lado, esta teoria también destaca
la importancia de la comunicacién efectiva y el reconocimiento mutuo de los aportes
de cada miembro del equipo, lo que promueve la cohesion y la motivacion (Garcia
et al., 2020).

El modelo sinérgico esta basado en la interaccion y cooperacion entre
diferentes elementos, que puede generar resultados superiores a la simple suma
de las partes individuales (Chernyak et al., 2023). En el contexto de las
organizaciones, la sinergia se refiere a la capacidad de las personas, equipos y
departamentos para colaborar de manera efectiva, aprovechando sus fortalezas

individuales y combinandolas de manera complementaria (Lin et al., 2022).

Esto fomenta la sinergia, y permite que las organizaciones pueden lograr un
mayor compromiso de sus empleados, ya que se sienten valorados y parte de un
todo mas grande. La teoria también indica que al fomentar la cooperacion, la
comunicacién franca y la labor conjunta, es posible cosechar ventajas palpables,
tales como un incremento en la eficiencia, la innovacion y la gratificacion laboral
(Ly, 2023). Asimismo, la sinergia puede simplificar la solucion de inconvenientes y
el proceso de toma de decisiones, aprovechando la diversidad de enfoques y
habilidades existentes en la entidad (Ahmed et al., 2023).

Atendiendo al marco conceptual de la primera variable, se define al
compromiso organizacional como la conexién emocional y psicolégica que los
empleados tienen con su trabajo y su organizacién. Implica un estado de
compromiso y dedicacion hacia los metas, principios y proposito de la organizacion.
Los empleados comprometidos muestran altos niveles de motivacion, satisfaccion
laboral y lealtad hacia la organizacion, y estan dispuestos a invertir tiempo y
esfuerzos adicionales para contribuir al éxito de la empresa, asumiendo
responsabilidad y mostrando un alto grado de identificacion con los valores y metas

organizacionales (Bayari et al., 2023).

Por otro lado, puede entenderse como la disposicion de los empleados para
mantenerse en la organizacion, es decir, su voluntad de permanecer a largo plazo.
Este tipo de compromiso se basa en la satisfaccion laboral, las oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional, y la percepcidon de equidad en las politicas de
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compensacion y beneficios (Gassas y Salem, 2023). Asi, los empleados
comprometidos de esta manera tienen una mayor intencion de permanecer en la
organizacion, lo que puede resultar en una menor rotacién de personal y una mayor

estabilidad laboral (Teymoori et al., 2022).

La primera dimension de este compromiso, es compromiso efectivo, que se
refiere a la dimension emocional del compromiso organizacional. Los empleados
que experimentan un alto grado de compromiso efectivo tienen un fuerte vinculo
emocional y afectivo con su organizacion (Na-Nan et al., 2021). Sienten un sentido
de pertenencia y se identifican con los valores y metas de la empresa. Estos
empleados estan motivados internamente y tienen una actitud positiva hacia su
trabajo y su organizacion. La dedicacion genuina se fundamenta en la conviccidn
de que la entidad constituye un entorno laboral valioso y satisfactorio (Abebe vy
Assemie, 2023).

La dimension compromiso de continuacion, trata sobre el nivel de
compromiso experimentado por los trabajadores en su entorno laboral, en cuanto a
la obligacién percibida o "atados" a su organizacion debido a los costos asociados
con dejarla. Estos costos pueden incluir aspectos econémicos, como beneficios y
salarios, asi como factores sociales y psicolégicos, como la falta de oportunidades
de empleo alternativas o la pérdida de relaciones laborales significativas (Triguero
et al., 2022). Los empleados con un alto compromiso de continuacion pueden no
sentir una conexion emocional fuerte con la organizacion, pero siguen
comprometidos debido a la falta de mejores opciones o la necesidad de mantener
la estabilidad econdmica (Anand et al., 2023).

La dimensidn compromiso normativo se fundamenta en una sensacion de
responsabilidad hacia la entidad. Los colaboradores con un compromiso normativo
elevado experimentan una obligacién moral de quedarse en la organizacion a causa
de un deber y responsabilidad hacia sus colegas laborales, superiores o clientes,
gue pueden sentirse presionados por normas sociales o culturales que enfatizan la
importancia de la lealtad y la permanencia en una organizacion (Goetz y Wald,
2022). Asi, implica que los empleados se quedan en la organizacion porque creen
que es lo correcto, incluso si no experimentan un fuerte vinculo emocional o no ven

muchas recompensas individuales en el trabajo (Li et al., 2021).
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Por otro lado, los conceptos de trabajo en equipo, disponen que consiste en
una aproximacion colaborativa en la cual un conjunto de individuos con diversas
destrezas, conocimientos y vivencias se congregan con el propésito compartido de
lograr una meta conjunta (Smy et al., 2021; Jung et al., 2023). En este contexto,
cada miembro del equipo aporta sus fortalezas individuales y se compromete a
trabajar de manera coordinada, compartiendo ideas, responsabilidades y recursos
(Parikh y Cavanaugh, 2023). Ademas, fomenta la sinergia, la comunicacion efectiva
y la confianza mutua, lo que permite lograr resultados superiores a los que se

obtendrian trabajando de forma individual (Lapierre et al., 2023).

También se refiere a la colaboracién activa entre varios individuos que
comparten una meta comun (Westphaln et al., 2022). Dentro de esta perspectiva,
los integrantes del equipo se potencian mutuamente, aprovechando sus
habilidades y conocimientos especializados para abordar los desafios de manera
eficiente (Cortazar et al., 2022; O'Neill et al., 2023). Se promueve la distribucion
equitativa de tareas y roles, asi como la interdependencia positiva, donde el éxito
individual se relaciona directamente con el éxito colectivo (Mock et al., 2021). Asi,
el trabajo en equipo también implica una comunicacion abierta y constructiva, el
establecimiento de metas claras y una gestion efectiva de conflictos para mantener
la cohesion y el rendimiento del equipo (Cranmer et al., 2023; Poghosyan et al.,
2022).

La colaboracién en equipo se configura como una modalidad que descansa
en la interaccion continua y el flujo constante de ideas entre los integrantes de un
conjunto (Milton et al.,, 2023; Vail et al., 2023). En esta dinamica, se busca
aprovechar la diversidad de perspectivas y habilidades para enriquecer la toma de
decisiones y generar soluciones innovadoras (Bahr et al., 2022; Sinyard et al.,
2022). El trabajo en equipo implica una cultura de apoyo mutuo, donde se fomenta
el respeto, la empatia y la valoracion de las contribuciones individuales (Syah et al.,
2022). Ademas, se promueve la flexibilidad y la adaptabilidad, ya que los equipos
deben ser capaces de ajustarse a los cambios y desafios que surjan durante el
proceso de trabajo colaborativo (Sezgin y Bektas, 2023; Arku et al., 2022).

La primera dimension de este trabajo, es identidad, y se refiere a la claridad

y cohesién en torno a la vision, misién, valores y metas compartidas del equipo
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(Keebler et al., 2023). Implica que todos los miembros del equipo estén alineados
con los propdsitos y objetivos comunes, y que se sientan parte de un colectivo
(Nguyen, 2022). Esto proporciona un marco para la colaboracién y promueve el
sentido de pertenencia y compromiso (Sabiote et al., 2022; Alegret et al., 2023).

La dimensién comunicacién implica la habilidad de compartir ideas,
informacion y retroalimentacion de manera clara, abierta y respetuosa
(Wullschleger et al., 2023). También implica escuchar activamente a los demas
miembros del equipo y tener la capacidad de resolver conflictos de manera
constructiva (Liu et al., 2023). Una comunicacion solida fomenta la colaboracion,
previene malentendidos y promueve la sinergia entre los miembros del equipo
(Aghaie et al., 2021).

La dimension ejecucion hace alusion a la aptitud del equipo para ejecutar las
labores asignadas y alcanzar los objetivos establecidos. Implica la organizacion y
distribucion efectiva del trabajo, la asignacién de responsabilidades claras, el
seguimiento del progreso y la adaptacion a los cambios (Bearman et al., 2023). La
ejecucion eficiente requiere que los miembros del equipo trabajen en conjunto,
aprovechen sus fortalezas individuales y coordinen sus esfuerzos para lograr

resultados concretos (Jordan et al., 2022; Beiboer et al., 2023).

Finalmente, la dimension regulacion se relaciona con la capacidad del
equipo para autogestionarse y mantener un equilibrio saludable en su dinamica
interna. Involucra la creacion de pautas conductuales, procedimientos para la toma
de decisiones y mecanismos para resolver disputas (Harris et al., 2022; Yaghmaei
et al., 2022). También implica una reflexion constante sobre el desempefio del
equipo y la implementacion de mejoras continuas. Una adecuada regulacion
promueve la colaboracién, el respeto mutuo y la productividad del equipo (Detlefs
et al., 2022).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion
3.1.1. Tipo

Este trabajo fue basico, porque busca comprender cémo funcionan las cosas en su
nivel mas fundamental, sin preocuparse necesariamente por su utilidad inmediata.
Este tipo de investigacidon es crucial para expandir nuestro conocimiento y sentar

las bases para futuros avances cientificos y tecnoldgicos (King y Eckersley, 2019).
3.1.2. Disefio

Ademas, fue correlacional descriptivo, buscd recopilar datos de manera
sistematica y analizarlos estadisticamente con el fin de evaluar si hay una conexion
o relacion entre las variables analizadas. Esto permitio explorar y comprender las
relaciones entre variables en situaciones complejas del mundo real, y es
ampliamente utilizado en disciplinas como la psicologia, la sociologia y la
economia, entre otros (Balon, 2023).

3.2. Variables y operacionalizacion

Compromiso organizacional:

Definiciéon conceptual: Se define al compromiso organizacional como la conexion
emocional y psicolégica que los empleados tienen con su trabajo y su organizacion.
Implica un estado de compromiso y dedicacion hacia los metas, principios y
propésito de la organizacion. Los empleados comprometidos muestran altos niveles
de motivacion, satisfaccion laboral y lealtad hacia la organizacion, y estan
dispuestos a invertir tiempo y esfuerzos adicionales para contribuir al éxito de la
empresa, asumiendo responsabilidad y mostrando un alto grado de identificacion
con los valores y metas organizacionales (Bayari et al., 2023).

Definicion operacional: sera aplicado por medio del cuestionario de compromiso
organizacional de Arqueros et al. (2019).

Indicadores: nivel de compromiso con las metas de la empresa, reconocimiento
de los esfuerzos laborales por parte del empleador, relacién entre la satisfaccion
laboral y el cumplimiento de las metas personales, satisfaccion personal derivada
de las tareas realizadas en el trabajo, percepcion de que el empleador cumple con
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las necesidades del empleado, percepcion de que las contribuciones laborales son
valoradas y merecidas, valoracion de los beneficios econdmicos proporcionados
por el empleador, percepcién de que los beneficios econdmicos son suficientes,
sentimiento de obligacion moral que genera compromiso con la empresa,
conciencia de la contribucion personal al bienestar de la empresa sin obligacion
externa, alineacion de la perspectiva laboral con las normas y reglas establecidas
en la empresa, tendencia a atribuir y asumir responsabilidad en el desarrollo de la
empresa.

Escala de Medicién: ordinal

Trabajo en equipo:

Definicion conceptual: modo colaborativo que se fundamenta en la interaccion
continua y el intercambio de ideas entre los integrantes de un conjunto (Milton et
al., 2023; Vail et al., 2023).

Definicion operacional: sera aplicado mediante el cuestionario de trabajo en
equipo de Soto (2020).

Indicadores: Claridad de roles, sentimiento de pertenencia, valores compartidos,
coordinacion 'y colaboracién, apertura y honestidad, escucha activa,
retroalimentacion constructiva, comunicacion clara, cumplimiento de metas, toma
de decisiones efectiva, planificacion y organizacion, adaptabilidad y flexibilidad,
resolucion de conflictos, gestidon del tiempo, normas y reglas compartidas,

evaluacion y mejora continua.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacién

Se tomo en cuenta a la totalidad del personal empleado en la compania ubicada en
Trujillo, como parte de la poblacion. En este caso, es un total de 158 trabajadores

de las diversas areas (Strain et al., 2023).

Criterios de inclusién: individuos contratados que cuenten con un minimo de un
afno de experiencia laboral en la organizacion, que vivan en Truijillo, que asistan al
menos 3 veces a la semana a la empresa, que firmen el consentimiento informado,

y que tengan la voluntad de participar.
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Criterios de exclusidén: ex trabajadores, personal que se encuentra jubilandose,
trabajadores de otras sedes que no sean de Trujillo, que se encuentren en
tratamiento psiquiatrico y/o psicologico, y/o que no firmen el consentimiento

informado.
3.3.2. Muestra

Se considero a los 158 trabajadores de la empresa de Truijillo. Este tipo de muestra
se clasifica como censal dado que se abordara la totalidad de la poblacién.

3.3.3. Muestreo:

El método es por conveniencia, dada la muestra seleccionada. Este tipo de
muestreo no utiliza un proceso de seleccion aleatorio de la muestra, sino que se

basa en criterios de conveniencia del investigador (Strain et al., 2023).
3.3.4. Unidad de analisis:

Cada trabajador de la empresa de Truijillo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se uso la encuesta como técnica principal.

El instrumento de trabajo fue el cuestionario. Este hace referencia a una
herramienta de uso extendido para la recoleccion de informacion. Ademas, consiste
en una serie de preguntas estructuradas que se presentan a los participantes con
el fin de obtener datos cuantitativos. (King y Eckersley, 2019).

El primer cuestionario, es de compromiso organizacional, de Arqueros et al. (2019).
Consta de 12 items, distribuidos en tres dimensiones (Compromiso efectivo,
Compromiso de continuacion, y Compromiso normativo), con 4 items cada una, y
Utiliza una escala de respuesta tipo Likert de cinco puntos, que va desde "nunca"
hasta "siempre". Ademas, se aplicé de manera grupal a los empleados de la
organizacion, preferiblemente en un contexto confidencial para fomentar
respuestas sinceras, y permitir identificar el nivel de compromiso de los empleados,
comprender sus fortalezas y areas de mejora, y tomar acciones para promover un
mayor compromiso organizacional.

La escala de valoracién se divide en tres niveles: de 1 a 20 es bajo, de 21 a 40 es
medio, y de 41 a 60 es alto.
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Respecto a la validez y confiabilidad, se han aplicado pruebas de validez de
contenido al cuestionario, obteniendo un puntaje mas que satisfactorio para su
utilizacién. Asimismo, el analisis de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach ha revelado una elevada confiabilidad en todas las dimensiones del
cuestionario, con un valor de .854.

El segundo cuestionario, es de trabajo en equipo, de Soto (2020). Consta de 25
items, distribuidos en cuatro dimensiones (identidad, comunicacién, ejecuciéon y
regulacion), con 7, 6, 5y 5 items cada una, y utiliza un formato de escala Likert de
cinco puntos como método de respuesta, que va desde "nunca" hasta "siempre".
Ademas, se aplica de manera grupal a los empleados de la organizacion,
preferiblemente en un contexto confidencial para fomentar respuestas sinceras, y
facilita la identificacion del grado de trabajo en equipo entre los colaboradores,
comprender sus fortalezas y areas de mejora, y tomar acciones para promover un
mayor trabajo en equipo.

La escala de valoracion se divide en tres niveles: de 1 a 41 es bajo, de 42 a 82 es
medio, y de 85 a 125 es alto.

En relacion a la validez y confiabilidad, se ha sometido el cuestionario a pruebas de
validez de contenido, obteniendo un puntaje mas que satisfactorio para su
aplicabilidad. Ademas, el analisis de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, con un valor de .869, ha demostrado una confiabilidad elevada en todas

las dimensiones del cuestionario.

3.5. Procedimiento

Primero, se definié claramente los objetivos de la investigacidon y establecié las
variables a medir, y se determind6 cdmo se mediran estas variables. Ademas, se
definio la muestra de participantes, considerando el tamafo adecuado y
representativo de una empresa de Trujillo.

Una vez que se haya disefiado el estudio, Se llevé a cabo la gestidon para solicitar
la carta de autorizacion a la universidad y se pueda llevar a la institucion donde se
recopilara los datos necesarios, es decir, administrar los cuestionarios o realizar las
entrevistas a los participantes seleccionados. Esta recopilacion se realiz6 siguiendo
un protocolo de aplicacién, con pasos de inicio, desarrollo, cierre y agradecimiento
a los participantes por sus respuestas. Durante ello, se debidé asegurar la
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colaboracion de los empleados y garantizar la confidencialidad de la informacion
recopilada. Ademas, se utilizaran métodos adicionales, como registros de procesos

y solicitud de permisos, para obtener informacion adicional relevante.

Finalmente, se procedid a analizar estadisticamente los datos, buscando identificar
si existe una correlacion positiva, negativa o nula entre estas variables. Enseguida,
se interpretaran los resultados y se redactara un informe final que resuma los

hallazgos y conclusiones de la investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

En primer lugar, se llevé a cabo un examen descriptivo de las variables de interés,
empleando indicadores de posicion central, tales como la media y la mediana, asi
como indicadores de dispersion, como la desviacion tipica y el intervalo. Esta
evaluacion posibilitd obtener una perspectiva general de la distribucion y la
variabilidad de los datos.

Seguidamente, se ejecutd un analisis de normalidad con el propdsito de validar si
las variables se ajustan a una distribucion normal. Con este fin, se aplicaran
pruebas estadisticas, como la prueba de Kolmogorov-Smirnov, para examinar la
normalidad de los datos. En la eventualidad de que las variables no exhiban una
distribucion normal, se contemplaran estrategias de transformacion de datos o el

recurso a pruebas no paramétricas.

Luego del analisis descriptivo, se procedid a realizar un analisis inferencial con el
objetivo de establecer la presencia de una correlacidn entre el compromiso
organizacional y la dinamica de trabajo en equipo. En este contexto, se empled el
coeficiente de correlacion de Pearson u otras pruebas de correlacion pertinentes.
Ademas, se llevo a cabo pruebas de significancia estadistica con el propdsito de
determinar la relevancia estadistica de la correlacion identificada (Rosenberger et
al., 2021).

3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos esenciales que regiran esta investigacion se cimentaron
en la autonomia, la beneficencia, la no maleficencia y la justicia. Esto conlleva la
obtencion del consentimiento informado y voluntario por parte de los participantes,
asegurando que comprendan integramente los propdsitos, riesgos y beneficios del
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estudio, y que tengan la libertad de participar o retirarse en cualquier momento sin
enfrentar consecuencias adversas. Asimismo, se garantizara la confidencialidad y
el anonimato de los datos recolectados, asi como su uso apropiado, evitando
cualquier forma de estigmatizacion o discriminacion (Bellenguez et al., 2021).

Igualmente, en relacion con el cédigo ético del Colegio de Psicologos del
Perua (2018), en el articulo cuarto sefiala que toda investigacion que requiera de
sujetos debera contar con un consentimiento informado que corrobore y valide la
participacion de cada individuo. De tal forma, se busca la proteccion de integridad
del participante, asi como confiabilidad que compruebe la voluntad y participacion

anonima de la persona involucrada.

Por ultimo, siguiendo la Declaracion de Helsinki, se destacara la importancia
de preservar la dignidad, los derechos y el bienestar de los participantes. Ademas,
con las normas APA, se respaldara el cuidado al derecho de autor (Bellenguez et
al., 2021).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en una empresa de
Trujillo
Trabajo en equipo
Niveles Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 4 3 1 8
Compromiso
Medio 7 37 5 49
organizacional
Alto 4 48 49 101
Total 15 88 55 158
Variables RHO p N

Compromiso organizacional y
_ _ .636 .000 158
Trabajo en equipo

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del primer objetivo, se encontrdé que, segun la tabla 1, la
mayoria de participantes, puntu6 un nivel medio en compromiso organizacional y
trabajo en equipo, esto tanto por separado como en un analisis cruzado. Seguidos
de un nivel alto en el que también coincidié gran cantidad de los casos. Ante esto,
se descubri6 una tendencia positiva de interconexion entre ambas variables, por lo
gue se puso a prueba la posible relacion. Al analizar el RHO de .636 obtenido, con
una p.000, se descubrié que existe relacion directa y altamente significativa, por lo
que, cuando el compromiso organizacional es adecuado, el trabajo en equipo
también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

Hg: Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y trabajo
en equipo en una empresa de Truijillo.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo.

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza Hg, y se acepta Ho.

En ese sentido, se cumple que Hg es correcta.
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Tabla 2

Relacion entre compromiso efectivo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo

Trabajo en equipo

Niveles Total
Bajo Medio Alto
Bajo 2 10 5 17
Compromiso efectivo  Medio 7 25 2 34
Alto 6 53 48 107
Total 15 88 55 158
Variables RHO p N

Compromiso efectivo y Trabajo
_ .636 .000 158
en equipo

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del primer objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 2, la mayoria de participantes, puntué un nivel medio en compromiso efectivo
y trabajo en equipo, esto tanto por separado como en un analisis cruzado. Seguidos
de un nivel alto en el que también coincidié gran cantidad de los casos. Ante esto,
se descubrié una tendencia positiva de interconexion entre la dimension y la
variable, por lo que se puso a prueba la posible relacién. Al analizar el RHO de .636
obtenido, con una p.000, se descubrié que existe relacion directa y altamente
significativa, por lo que, cuando el compromiso efectivo es adecuado, el trabajo en
equipo también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

He1: Existe relacion directa y significativa entre compromiso efectivo y trabajo en
equipo en una empresa de Trujillo.

Ho1: No existe relacion directa y significativa entre compromiso efectivo y trabajo en
equipo en una empresa de Trujillo.

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H 1, y se acepta Ho1.

En ese sentido, se cumple que He1 es correcta.
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Tabla 3
Relacion entre compromiso de continuacion y trabajo en equipo en una empresa

de Trujillo

Trabajo en equipo

Niveles Total
Bajo Medio Alto
. Bajo 4 2 0 6
Compromiso de
_ _ Medio 5 26 3 34
continuacion
Alto 6 60 52 118
Total 15 88 55 158
Variables RHO p N

Compromiso de continuacion y
_ _ .630 .000 158
Trabajo en equipo

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del segundo objetivo especifico, se encontré que, segun
la tabla 3, la mayoria de participantes, puntu6é un nivel medio en compromiso de
continuacion y trabajo en equipo, esto tanto por separado como en un analisis
cruzado. Seguidos de un nivel alto en el que también coincidio gran cantidad de los
casos. Ante esto, se descubrié una tendencia positiva de interconexion entre la
dimensién y la variable, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar
el RHO de .630 obtenido, con una p.000, se descubri6é que existe relacidn directa y
altamente significativa, por lo que, cuando el compromiso de continuacion es
adecuado, el trabajo en equipo también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

He2: Existe relacion directa y significativa entre compromiso de continuacion y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo

Ho2: No existe relacion directa y significativa entre compromiso de continuacion y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H ¢2, y se acepta Hoo.

En ese sentido, se cumple que He2 es correcta.
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Tabla 4

Relacion entre compromiso normativo y trabajo en equipo en una empresa de

Trujillo
Niveles Trabajo en equipo Total
Bajo Medio Alto

Bajo 4 5 3 12

Compromiso normativo Medio 5 28 3 36
Alto 6 55 49 110

Total 15 88 55 158

Variables RHO p N

Compromiso normativo y
_ _ 541 .000 158
Trabajo en equipo

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del tercer objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 4, la mayoria de participantes, puntué un nivel medio en compromiso
normativo y trabajo en equipo, esto tanto por separado como en un analisis
cruzado. Seguidos de un nivel alto en el que también coincidio gran cantidad de los
casos. Ante esto, se descubrié una tendencia positiva de interconexion entre la
dimensién y la variable, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar
el RHO de .541 obtenido, con una p.000, se descubri6é que existe relacién directa y
altamente significativa, por lo que, cuando el compromiso normativo es adecuado,
el trabajo en equipo también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

Hes: Existe relacion directa y significativa entre compromiso normativo y trabajo en
equipo en una empresa de Trujillo

Ho3: No existe relacion directa y significativa entre compromiso normativo y trabajo
en equipo en una empresa de Truijillo.

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H ¢3, y se acepta Hos.

En ese sentido, se cumple que He3 es correcta.
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Tabla 5

Relacién entre compromiso organizacional e identidad en una empresa de Trujillo.

ldentidad
Niveles Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 3 5 0 8
Compromiso
o Medio 1 40 8 49
organizacional
Alto 0 47 54 101
Total 4 92 62 158
Variables RHO p N
Compromiso organizacional e
.634 .000 158
Identidad

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del cuarto objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 5, la mayoria de participantes, puntudé un nivel alto en compromiso
organizacional e identidad, esto tanto por separado como en un analisis cruzado.
Seguidos de un nivel medio en el que también coincidié gran cantidad de los casos.
Ante esto, se descubri6 una tendencia positiva de interconexion entre la variable y
la dimensidn, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar el RHO de
.634 obtenido, con una p.000, se descubrié que existe relacion directa y altamente
significativa, por lo que, cuando el compromiso organizacional es adecuado, la
identidad también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

Hes: Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional e
identidad en una empresa de Trujillo

Hos: NoO existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional e
identidad en una empresa de Trujillo

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H ¢4, y se acepta Hoas.

En ese sentido, se cumple que Hes es correcta.
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Tabla 6

Relacion entre compromiso organizacional y comunicacion en una empresa de

Trujillo
Comunicacion
Niveles Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 4 3 1 8
Compromiso
o Medio 6 34 9 49
organizacional
Alto 0 49 52 101
Total 10 86 62 158
Variables RHO p N

Compromiso organizacional y
L 578 .000 158
Comunicacion

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del quinto objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 6, la mayoria de participantes, puntué un nivel alto en compromiso
organizacional y comunicacién, esto tanto por separado como en un analisis
cruzado. Seguidos de un nivel medio en el que también coincidié gran cantidad de
los casos. Ante esto, se descubrié una tendencia positiva de interconexién entre la
variable y la dimension, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar
el RHO de .578 obtenido, con una p.000, se descubri6é que existe relacién directa y
altamente significativa, por lo que, cuando el compromiso organizacional es
adecuado, la comunicacion también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

Hes: Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
comunicacion en una empresa de Trujillo.

Hos: No existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
comunicacion en una empresa de Trujillo

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H ¢s5, y se acepta Hos.

En ese sentido, se cumple que Hes es correcta.
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Tabla 7

Relacion entre compromiso organizacional y ejecucion en una empresa de Trujillo,

Ejecucion
Niveles Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 2 5 1 8
Compromiso
o Medio 1 33 15 49
organizacional
Alto 2 55 44 101
Total 5 93 60 158
Variables RHO p N

Compromiso organizacional y
_ _ .358 .000 158
Ejecucion

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del sexto objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 7, la mayoria de participantes, puntudé un nivel alto en compromiso
organizacional y ejecucion, esto tanto por separado como en un analisis cruzado.
Seguidos de un nivel medio en el que también coincidio gran cantidad de los casos.
Ante esto, se descubrio una tendencia positiva de interconexion entre la variable y
la dimensidn, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar el RHO de
.358 obtenido, con una p.000, se descubrié que existe relacion directa y altamente
significativa, por lo que, cuando el compromiso organizacional es adecuado, la
ejecucion también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

Hes: Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
ejecucion en una empresa de Truijillo.

Hos: NO existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
ejecucion en una empresa de Truijillo

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H ¢, y se acepta Hoe.

En ese sentido, se cumple que Hes €s correcta.
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Tabla 8

Relacion entre compromiso organizacional y regulacion en una empresa de Trujillo

Regulacion
Niveles Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 2 6 0 8
Compromiso _
o Medio 5 38 6 49
organizacional
Alto 3 68 30 101
Total 10 112 36 158
Variables RHO p N

Compromiso organizacional y
_ 445 .000 158
Regulacion

Nota. Datos obtenidos en la encuesta de investigacion. La relacion es significativa si p.<.050.

Al obtener los resultados del séptimo objetivo especifico, se encontré que, segun la
tabla 8, la mayoria de participantes, puntudé un nivel alto en compromiso
organizacional y regulacion, esto tanto por separado como en un analisis cruzado.
Seguidos de un nivel medio en el que también coincidié gran cantidad de los casos.
Ante esto, se descubri6 una tendencia positiva de interconexion entre la variable y
la dimensidn, por lo que se puso a prueba la posible relacion. Al analizar el RHO de
445 obtenido, con una p.000, se descubrié que existe relacion directa y altamente
significativa, por lo que, cuando el compromiso organizacional es adecuado, la
regulacion también, y viceversa.

Por esto, se comprobd la hipdtesis, siendo:

He7: Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
regulacion en una empresa de Trujillo

Ho7: No existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
regulacion en una empresa de Trujillo

Con el criterio de aceptacion: p<.050, se rechaza H 7, y se acepta Hor.

En ese sentido, se cumple que He7 es correcta.
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V. DISCUSION

Este trabajo consiguié determinar la relacion entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo en una empresa de Trujillo, por lo que se descubrié una tendencia
positiva de interconexidén entre ambas variables, que, al ponerse a prueba la posible
relacion, se analiz6 un RHO de .636 obtenido, con una p.000, que afirma una
relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el compromiso

organizacional es adecuado, el trabajo en equipo también, y viceversa.

Cerna (2022) reveld una correlacion positiva baja entre el compromiso
organizacional y el trabajo en equipo, indicada por un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.322, estableciendo que existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo segun la perspectiva de los
docentes en la institucion educativa publica de la region de Lima en el afio 2022.

A nivel tedrico, esto logra la colaboracion activa entre varios individuos que
comparten una meta comun, por lo cual los miembros del equipo se complementan
entre si, aprovechando sus habilidades y conocimientos especializados para
abordar los desafios de manera eficiente (Cortazar et al., 2022; O'Neill et al., 2023).
De este modo, se promueve la distribucion equitativa de tareas y roles, asi como la
interdependencia positiva, donde el éxito individual se relaciona directamente con
el éxito colectivo. Asi, el trabajo en equipo también implica una comunicacion
abierta y constructiva, el establecimiento de metas claras y una gestion efectiva de
conflictos para mantener la cohesion y el rendimiento del equipo (Cranmer et al.,
2023; Poghosyan et al., 2022).

Esto incluye la interaccion constante y el intercambio de ideas entre los miembros
de un grupo, por lo que busca aprovechar la diversidad de perspectivas y
habilidades para enriquecer la toma de decisiones y generar soluciones
innovadoras (Bahr et al., 2022; Sinyard et al., 2022). Ademas, implica una cultura
de apoyo mutuo, donde se fomenta el respeto, la empatia y la valoracion de las
contribuciones individuales, y promueve la flexibilidad y la adaptabilidad, ya que los
equipos deben ser capaces de ajustarse a los cambios y desafios que surjan
durante el proceso de trabajo colaborativo (Sezgin y Bektas, 2023; Arku et al.,
2022).
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Ademas, se consiguio determinar la relacién entre compromiso efectivo y trabajo
en equipo en una empresa de Truijillo, por lo que se descubrié una tendencia
positiva de interconexidn entre la dimension y la variable, que, al ponerse a prueba
la posible relacion, se analizé un RHO de .636 obtenido, con una p.000, que afirma
una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el compromiso

efectivo es adecuado, el trabajo en equipo también, y viceversa.

De igual forma, Uraon et al. (2023) revelaron una relacién positiva significativa entre
el rendimiento del equipo y el compromiso con el proyecto, indicando que las
practicas de trabajo agiles tienen un impacto favorable en el desempefio del equipo
a través del compromiso con el proyecto, respaldando la importancia de
implementar practicas agiles en el entorno laboral para mejorar la eficacia y el éxito
del equipo en la consecucion de objetivos. De manera similar, Saldafia et al. (2022)
revelaron una correlacion positiva significativa entre el compromiso organizacional
y el trabajo en equipo de los trabajadores de dicha area (rho=0,769, p < 0,05),
respaldando la hipdtesis de que existe una relacién significativa entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo en el contexto de la municipalidad
provincial de coronel Portillo en el afio 2022.

Asi, el compromiso efectivo permite que los empleados que experimenten un alto
grado de compromiso efectivo tienen un fuerte vinculo emocional y afectivo con su
organizacion, y mantienen un sentido de pertenencia y se identifican con los valores
y metas de la empresa (Na-Nan et al., 2021). Estos empleados estan motivados
internamente y tienen una actitud positiva hacia su trabajo y su organizacion, por lo
que el compromiso efectivo se basa en la creencia de que la organizacion es un

lugar valioso y gratificante para trabajar (Abebe y Assemie, 2023).

Por otra parte, se consiguid determinar la relacion entre compromiso de
continuacion y trabajo en equipo en una empresa de Truijillo, por lo que se descubrid
una tendencia positiva de interconexidén entre la dimensién y la variable, que, al
ponerse a prueba la posible relacién, se analizé un RHO de .630 obtenido, con una
p.000, que afirma una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando
el compromiso de continuacion es adecuado, el trabajo en equipo también, y

viceversa.
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Igualmente, Gulbahar et al. (2022) mostraron que existian relaciones significativas
y positivas entre todas las variables, encontrando que el compromiso laboral de los
docentes se asociaba positivamente tanto con su actitud de trabajo en equipo como

con su eficacia en la diversidad en el aula.

Asi, el compromiso de continuacion permite que los empleados se sienten
obligados o "atados" a su organizacion debido a los costos asociados con dejarla,
e incluyen aspectos econdmicos, como beneficios y salarios, asi como factores
sociales y psicologicos, como la falta de oportunidades de empleo alternativas o la
pérdida de relaciones laborales significativas (Triguero et al., 2022). Por esto, los
empleados con un alto compromiso de continuacién pueden no sentir una conexién
emocional fuerte con la organizacion, pero siguen comprometidos debido a la falta
de mejores opciones o la necesidad de mantener la estabilidad econémica (Anand
et al., 2023).

Del mismo modo, se consiguio determinar la relacion entre compromiso normativo
y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo, por lo que se descubrié una
tendencia positiva de interconexion entre la dimension y la variable, que, al ponerse
a prueba la posible relacion, se analiz6 un RHO de .541 obtenido, con una p.000,
que afirma una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el

compromiso normativo es adecuado, el trabajo en equipo también, y viceversa.

Esto se asemeja a Aranguri (2022), que encontré6 una correlacion altamente
significativa entre ambas variables, con un valor de p=0.000<0.05 y un coeficiente
de correlacion Rho de 82.9%, estableciendo que existe una correlacion positiva

muy fuerte entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo.

Asi, el compromiso normativo, se basa en un sentido de obligacidn hacia la
organizacion, permitiendo que los empleados con un alto compromiso normativo se
sienten moralmente obligados a permanecer en la organizacion debido a un sentido
de deber y responsabilidad hacia sus companieros de trabajo, superiores o clientes,
gue se sienten presionados por normas sociales o culturales que enfatizan la
importancia de la lealtad y la permanencia en una organizacion. Asi, implica que

los empleados se quedan en la organizacion porque creen que es lo correcto,
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incluso si no experimentan un fuerte vinculo emocional o no ven muchas

recompensas individuales en el trabajo (Goetz y Wald, 2022; Li et al., 2021).

También se consiguid determinar la relacion entre compromiso organizacional e
identidad en una empresa de Truijillo, por lo que se descubrié una tendencia positiva
de interconexion entre la variable y la dimension, que, al ponerse a prueba la posible
relacién, se analiz6 un RHO de .634 obtenido, con una p.000, que afirma una
relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el compromiso

organizacional es adecuado, la identidad también, y viceversa.

Esto es similar a los resultados de Trzeciak y Banasik (2022) que revelaron una
relacion significativa entre el compromiso de los empleados de los equipos agiles y
ciertos motivadores clave. Ademas, encontré que ciertos motivadores especificos
tienen un impacto positivo en la eficiencia de los equipos agiles, destacando la
importancia de comprender y abordar los motivadores adecuados para promover el
compromiso y la eficiencia de los empleados en equipos agiles.

Asi, la identidad logra claridad y cohesion en torno a la vision, mision, valores y
metas compartidas del equipo, e implica que todos los miembros del equipo estén
alineados con los propositos y objetivos comunes, y que se sientan parte de un
colectivo. Esto proporciona un marco para la colaboracion y promueve el sentido

de pertenencia y compromiso (Alegret et al., 2023; Sabiote et al., 2022).

En ofra instancia, se consigui6 determinar la relacion entre compromiso
organizacional y comunicacion en una empresa de Truijillo, por lo que se descubrid
una tendencia positiva de interconexion entre la variable y la dimensién, que, al
ponerse a prueba la posible relacién, se analizé un RHO de .578 obtenido, con una
p.000, que afirma una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando

el compromiso organizacional es adecuado, la comunicacion también, y viceversa.

Por su parte Leiva (2020), revel6 que tanto el compromiso organizacional como el
trabajo en equipo mostraron niveles regulares y bajos. Se encontré una correlacién
significativa entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo, con un
coeficiente de correlacién de 0.986** (p<0.01), indicando una relacion positiva y
directa, destacando la importancia de la relacion entre el compromiso
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organizacional y el trabajo en equipo en los docentes de las instituciones educativas
de Tembladera, Contumaza, en 2020.

Asi, la comunicacion es fundamental para el trabajo en equipo exitoso. Implica la
habilidad de compartir ideas, informacién y retroalimentacion de manera clara,
abierta y respetuosa (Wullschleger et al., 2023). También implica escuchar
activamente a los demas miembros del equipo y tener la capacidad de resolver
conflictos de manera constructiva, por lo que una comunicacion sélida fomenta la
colaboracion, previene malentendidos y promueve la sinergia entre los miembros
del equipo (Aghaie et al., 2021; Liu et al., 2023).

Por otro lado, se consiguio determinar la relacién entre compromiso organizacional
y ejecucion en una empresa de Trujillo, por lo que se descubrié una tendencia
positiva de interconexién entre la variable y la dimension, que, al ponerse a prueba
la posible relacion, se analizé un RHO de .358 obtenido, con una p.000, que afirma
una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el compromiso

organizacional es adecuado, la ejecucidon también, y viceversa.

Esto es similar a Martono et al. (2020), quienes mostraron una correlacion positiva
significativa entre el trabajo en equipo, el compromiso organizacional y la
implementacion de la resolucion colaborativa. Estos hallazgos indican que al
fomentar el trabajo en equipo y la implementacion de la resolucion colaborativa, se
puede promover un mayor compromiso organizacional, resaltando la importancia
de implementar estrategias de resolucién colaborativa para mejorar tanto el trabajo

en equipo como el compromiso organizacional.

Asi, la ejecucion refuerza la capacidad del equipo para llevar a cabo las tareas
asignadas y alcanzar los objetivos establecidos. Implica la organizacion y
distribucion efectiva del trabajo, la asignacién de responsabilidades claras, el
seguimiento del progreso y la adaptacion a los cambios (Bearman et al., 2023). La
ejecucion eficiente requiere que los miembros del equipo trabajen en conjunto,
aprovechen sus fortalezas individuales y coordinen sus esfuerzos para lograr

resultados concretos (Jordan et al., 2022; Beiboer et al., 2023).

De la misma forma se consiguié determinar la relacion entre compromiso

organizacional y regulacién en una empresa de Trujillo por lo que se descubrié una
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tendencia positiva de interconexion entre la variable y la dimension, que, al ponerse
a prueba la posible relacion, se analizé un RHO de .445 obtenido, con una p.000,
que afirma una relacion directa y altamente significativa; por lo tanto, cuando el

compromiso organizacional es adecuado, la regulacion también, y viceversa.

Igualmente, Espiritu (2022) indica la existencia de una relacion débil (r=0.472) entre
el compromiso laboral y el trabajo en equipo de los colaboradores del centro de
salud en el distrito de Lince en 2019, observando que un mayor compromiso laboral
se relaciond con un mejor desempefio en el trabajo en equipo. Ademas, Jacobsson
y Hollertz (2021) revelaron una correlacion significativa y positiva entre el trabajo
en equipo y el compromiso, asi como una correlacion negativa entre el trabajo en
equipo y el control, sugiriendo que el trabajo en equipo puede ser una herramienta
efectiva para fomentar el compromiso de los empleados en una burocracia del
estado del bienestar, al tiempo que reduce la necesidad de un control estricto. De

la misma manera,

Asi, la regulacion se relaciona con la capacidad del equipo para autogestionarse y
mantener un equilibrio saludable en su dinamica interna. Implica establecer normas
de comportamiento, procesos de toma de decisiones y mecanismos de resolucion
de conflictos. También implica una reflexién constante sobre el desempefio del
equipo y la implementacion de mejoras continuas. Una adecuada regulacion
promueve la colaboracién, el respeto mutuo y la productividad del equipo (Detlefs
et al., 2022; Harris et al., 2022).

El estudio también presento ciertas limitaciones, pues las relaciones identificadas
se basaron en analisis estadisticos y, aunque los resultados fueron significativos,
no se exploraron a fondo los factores subyacentes que podrian explicar estas
relaciones, al mismo tiempo que se centré en una unica empresa de Trujillo, lo que
limita la generalizacion de los hallazgos a otras organizaciones y contextos. A pesar
de esto, se abre una puerta a futuras investigaciones, para llevar a cabo analisis
cualitativos para comprender mejor los mecanismos detras de estas relaciones y
extender el estudio para lograr la aplicabilidad de los resultados en un contexto mas

amplio.
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En el estudio se destaca la estrecha relacion entre el compromiso organizacional y
el trabajo en equipo, lo que sugiere que empleados comprometidos tienden a
colaborar de manera mas efectiva, lo que puede conducir a un ambiente laboral
mas productivo. Al mismo tiempo, el estudio encuentra que el compromiso efectivo,
de continuacién, normativo y organizacional se relacionan directamente con el
trabajo en equipo, resaltando la diversidad de facetas del compromiso que influyen
en esta dinamica. Esto enfatiza la necesidad de promover estrategias de gestion
que fomenten el compromiso de los empleados, logrando tener un impacto positivo
en multiples aspectos del desempefio organizacional. Siendo una fortaleza en la

investigacion,

36



VI. CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa y significativa (RHO .636, p.000) entre compromiso

organizacional y trabajo en equipo en una empresa de Truijillo.

2. Existe relacion directa y significativa (RHO .636, p.000) entre compromiso
efectivo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo

3. Existe relacion directa y significativa (RHO .630, p.000) entre compromiso de

continuacion y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo

4. Existe relacion directa y significativa (RHO .541, p.000) entre compromiso

normativo y trabajo en equipo en una empresa de Trujillo.

5. Existe relacion directa y significativa (RHO .634, p.000) entre compromiso

organizacional e identidad en una empresa de Truijillo

6. Existe relacion directa y significativa (RHO .578, p.000) entre compromiso

organizacional y comunicacién en una empresa de Trujillo

7. Existe relacion directa y significativa (RHO .358, p.000) entre compromiso

organizacional y ejecucion en una empresa de Truijillo

8. Existe relacion directa y significativa (RHO .445, p.000) entre compromiso

organizacional y regulacion en una empresa de Trujillo
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VIl. RECOMENDACIONES
1. A las autoridades del trabajo en Truijillo, se recomienda promover programas de
capacitacion y desarrollo de habilidades relacionadas con el trabajo en equipo en

las empresas de la region.

1. A la junta gerencial de la empresa, se les sugiere implementar estrategias para

fomentar el compromiso efectivo de los empleados en la empresa.

3. A los trabajadores involucrados, se recomienda participen activamente en
actividades de formacién y desarrollo profesional que promuevan el compromiso de

continuacion.

4. A la comunidad alrededor del rubro de la empresa, se les insta a que apoyen y
colaboren con las empresas locales en la promocién de valores y normas éticas en

el lugar de trabajo.

5. A profesionales psicélogos organizacionales, se les anima a ayudar a mejorar la
relacion entre el compromiso organizacional y la identidad, con mayor cohesion y

colaboracion entre los empleados.

6. A futuros investigadores, se recomienda realizar estudios mas detallados para
comprender la relacién entre el compromiso organizacional y la comunicacion en

profundidad.

7. A los lectores, se les alienta a que actualicen la base de datos y tedrica en las
investigaciones y practicas relacionadas con el compromiso organizacional y la

ejecucion en el entorno laboral.

8. A la poblacion en general, se les recomienda mantenerse al tanto de estos temas
lo que les permitira ayudar a mejorar la eficiencia y la efectividad en sus propios
lugares de trabajo.
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ANEXOS

y esfuerzos adicionales
para contribuir al éxito de la
empresa, asumiendo
responsabilidad y
mostrando un alto grado de
identificacion  con  los
valores y metas
organizacionales (Bayari et
al., 2023).

econdmicos  son  suficientes,
sentimiento de obligacion moral
que genera compromiso con la
empresa, conciencia de la
contribucion personal al bienestar
de la empresa sin obligacion
externa, alineacion de la
perspectiva laboral con las normas
y reglas establecidas en la

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion
o Escala
, L Definicion , . .
Variable Definicién conceptual ) Dimensiones Indicadores de

operacional .,
Medicién
Se define al compromiso Nivel de compromiso con las Nominal

organizacional como la metas de la empresa,

conexion  emocional 'y reconocimiento de los esfuerzos

psicologica que los laborales por parte del empleador,

empleados tienen con su relacion entre la satisfaccion

trabajo y su organizacion. laboral y el cumplimiento de las

Implica un estado de metas personales, satisfaccion

compromiso y dedicacion personal derivada de las tareas

hacia los objetivos, valores realizadas en el trabajo,

y mision de la empresa. Fue aplicado Compromiso | percepcion de que el empleador

Los empleados mediante el efectivo, cumple con las necesidades del

comprometidos muestran | cuestionario de Compromiso | empleado, percepcion de que las

Compromiso altos niveles de compromiso de contribuciones  laborales  son

organizacional | motivacion,  satisfaccion | organizacional de | continuacion, | valoradas y merecidas, valoracion

laboral y lealtad hacia la| Arqueros et al. y de los beneficios econdmicos

organizacion, 'y estan (2019). Compromiso | proporcionados por el empleador,

dispuestos a invertir tiempo normativo percepcion de que los beneficios
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empresa, tendencia a atribuir y
asumir responsabilidad en el
desarrollo de la empresa.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una
forma de colaboracién que
se basa en la interaccion
constante y el intercambio
de ideas entre los
miembros de un grupo
(Milton et al., 2023; Vail et
al., 2023).

Fue aplicado
mediante el
cuestionario de
trabajo en equipo
de Soto (2020).

Identidad,

comunicacion,

ejecucion y
regulacion.

Claridad de roles, sentimiento de
pertenencia, valores compartidos,
coordinacion y  colaboracion,
apertura y honestidad, escucha
activa, retroalimentacion
constructiva, comunicacién clara,
cumplimiento de metas, toma de
decisiones efectiva, planificacion y
organizacion, adaptabilidad vy

flexibilidad, resolucion de
conflictos, gestion del tiempo,
normas y reglas compartidas,

evaluacion y mejora continua.

19; 20; 21;
22; 23; 24;
25.

Nominal
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Anexo 2: Matriz de consistencia

TiTULO FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA
DEL
PROBLEMA
Problema Hipotesis Objetivo Variable Compromiso Tipo: Basico
General: general general. Dependiente efectivo,
¢cual  es la| Existe relacion | Determinar  la | Compromiso Compromiso de | Método:
relacion  entre | directa y | relacion  entre | organizacional | continuacion, y | Nominal.
compromiso significativa compromiso Compromiso
organizacional y | entre organizacional normativo
trabajo en | compromiso y trabajo en
equipo en una | organizacional |equipo en una
empresa de | y trabajo en una | empresa de
Trujillo.? empresa de | Trujillo.
Trujillo
Compromiso Hipotesis Objetivos Variable Identidad, Diseno:
organizacional especificas especificos. independiente | comunicacion, Correlacional
y trabajo en ejecucion y | simple
equipo en una Existe relacion | determinar  la | Trabajo en | regulacion Poblacion y
empresa de directa y | relacidbn  entre | equipo muestra: 96
Truijillo. significativa compromiso trabajadores de
entre efectivo y las diversas
compromiso trabajo en areas.
efectivo y | equipo en una
trabajo en | empresa de
equipo en una | Trujillo.;
empresa de
Truijillo.
Existe relacion | determinar la Técnicas e
directa y | relacion  entre instrumentos.
significativa compromiso de
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entre

compromiso de
continuacion 'y
trabajo en
equipo en una
empresa de

continuacion 'y
trabajo en
equipo en una
empresa de
Truijillo.

Truijillo.

Existe relacion | Determinar la
directa y | relacion  entre
significativa compromiso
entre normativo y
compromiso trabajo en
normativo y | equipo en una

trabajo en una
empresa de

empresa de
Truijillo.

Trujillo

Existe relacion | Determinar la
directa y | relacion  entre
significativa compromiso
entre organizacional
compromiso e identidad en

organizacional
e identidad en
una empresa de

una empresa de
Truijillo.

Truijillo

Existe relacion | Determinar la
directa y | relacion  entre
significativa compromiso
entre organizacional
compromiso y comunicacion

organizacional
y comunicacion

en una empresa
de Trujillo.

El cuestionario
de trabajo en
equipo, de Soto
(2020)

El cuestionario
de compromiso
organizacional,

de Arqueros et
al. (2019).
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en una empresa
de Trujillo

Existe relacion
directa y
significativa
entre
compromiso
organizacional
y ejecucion en
una empresa de

Determinar la
relacion  entre
compromiso
organizacional
y ejecucion en
una empresa de
Trujillo

Trujillo

Existe relacion | determinar la
directa y | relacion  entre
significativa compromiso
entre organizacional
compromiso y regulacion en

organizacional
y regulacion en
una empresa de
Truijillo

una empresa de
Trujillo
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Anexo 3: Cuestionario de Compromiso organizacional

INSTRUCCIONES: Este cuestionario sera rellenado de manera individual, por favor
lea con detenimiento cada enunciado y marque la puntuaciéon qué usted considere.
Por ultimo, no omita ningun enunciado, cualquier duda consultar al facilitador. Esta
presente prueba se administrara a todo el personal seleccionado, al contestar dicho
instrumento debera marcar con una “x” el valor de calificacion correspondientes en

las siguientes puntuaciones:

1=Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre, 5= Siempre

Variables Dimensiones | Indicadores | Preguntas
Esfuerzos | ¢Se esfuerza por ser parte de las 3
de ser parte | metas de la empresa?
dela ¢;Sus  esfuerzos laboral son
Compromiso | organizacion | reconocidos por el empleador?
efectivo ¢Su labor amplia su deseo de
Deseo de | satisfaccion?
satisfaccion | jLas labores que realiza,
satisfacen su ego?
Contribucion g,Sier_1te que el gmpleador
del contrlbyye con sus neceS|_dad(_as?
Compromiso | empleador ¢ConS|der§ que las contribuciones
. son merecidas?
Compromiso de Beneficios al | ; Considera | empleador |
organizacional | continuacion ¢ que el empleador fe
empleado brinda beneficios econémicos?
¢Considera que los beneficios
econdmicos son suficientes?
Obligacion ¢, Siente una obligacion moral que lo
moral compromete con la empresa?
¢.Es consciente del bien que
. proporciona sin que nadie lo
Compromlso obligue?
normativo . .
Perspectiva | ;Su perspectiva es de acuerdo al
de la | ambito de participacion normativo?
atribucion ¢ Tiene la perspectiva de atribuir en
la empresa?

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/46461/B Arqgueros

CDM-Alvarado FYK-Cruz GMDC-SD.pdf?sequence=1yisAllowed=y
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Anexo 4: CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

INSTRUCCIONES: Este cuestionario sera rellenado de manera individual, por favor
lea con detenimiento cada enunciado y marque la puntuaciéon qué usted considere.
Por ultimo, no omita ningun enunciado, cualquier duda consultar al facilitador. Esta
presente prueba se administrara a todo el personal seleccionado, al contestar dicho

instrumento debera marcar con una “x” el valor de calificacion correspondientes en

las siguientes puntuaciones:

1=Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre, 5= Siempre

METODO DE
TEMS CALIFICACION

1121 3] 4] 5

IDENTIDAD

Consideras que tu equipo da todo de si mismo para lograr los objetivos de la
organizacion

Consideras que tus compafieros son unidos al realizar un trabajo dificil

Me da gusto pertenecer a un equipo tan eficiente como este.

Consideras al equipo importante porque existe apoyo y solidaridad

AW

Consideras que los miembros del equipo presentan actitudes de compromiso
en su area de trabajo

Consideras que gracias al compromiso aprendemos mas sobre el trabajo

~N (O

Tengo la responsabilidad de apoyar a los miembros del equipo en otras areas
de trabajo.

COMUNICACION

Consideras que existe una comunicacion clara con tus compafieros de
trabajo

Consideras que el supervisor o jefe inmediato comunica de manera clara los
objetivos del trabajo.

Consideras que tus compaferos comparten indicaciones de trabajo
brindados por el supervisor.

Consideras que las propuestas de trabajo de cada integrante del equipo son
escuchadas.

Consideras que las decisiones se aceptan mediante un consenso con  sus
compafieros de trabajo.

Consideras que tus compafneros son leales a ellos mismos y con la
organizacion.

EJECUCION

Consideras que la participacion de tus compafieros contribuye al logro de
objetivos.
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15

Consideras que los integrantes del equipo plantean alternativas de solucién
ante obstaculos

16

Consideras que tus compafieros de equipo son innovadores.

17

Consideras que gracias a lo planificado con el equipo evito tener errores o
retrasos en el trabajo.

18

Consideras que el equipo ejecuta sus actividades laborales con seguridad y
confianza

19

Consideras que el equipo logra culminar sus actividades laborales en poco
tiempo

REGULACION

20

Consideras que el equipo esta de acuerdo con las reglas de establecidas.

21

Consideras que las normas de trabajo permitiran que el equipo destaque en
el area de trabajo.

22

En el equipo ponemos en practica las normas y reglas de trabajo
previamente establecidas

23

Consideras que las equivocaciones en el trabajo contribuyen a su
aprendizaje.

24

Consideras que los conflictos que surgen en el equipo se solucionan
inmediatamente.

25

Consideras que los obstaculos en el trabajo ayudan a que el equipo sea mas
precavido.

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/54724/Soto  ADF-

SD.pdf?sequence=1yisAllowed=y
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Anexo 5: Prueba piloto
Prueba Piloto

Cuestionario 1

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach
elementos
.854 12

En este trabajo, se realiz6 un estudio prueba, en forma de piloto, para identificar la
confiabilidad que el instrumento demuestra; para esto, se identificé que existe un
indice de Alfa de Cronbach de .854, lo que significa que el instrumento es confiable

para lo que se pretende medir.

Media de Varianza de Correlacion Alfa de )

: escala siel escalasiel total de Cronbach si

ltem el elemento

elemento se elemento se elementos
ha suprimido ha suprimido corregida se h?
suprimido

1 50.632 58.713 0.726 0.929
2 50.307 58.286 0.766 0.913
3 50.050 58.008 0.735 0.903
4 50.659 58.302 0.711 0.915
5 50.033 58.647 0.709 0.958
6 50.067 58.551 0.756 0.940
7 50.261 58.284 0.706 0.931
8 50.065 58.181 0.781 0.936
9 50.778 58.330 0.733 0.939
10 50.731 58.131 0.787 0.944
11 50.739 58.689 0.703 0.914
12 50.151 58.052 0.780 0.951
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Cuestionario 2

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.869 25

En esta investigacion, se realiz6 un estudio prueba, en forma de piloto, para
identificar la confiabilidad que el instrumento demuestra; para esto, se identificé que
existe un indice de Alfa de Cronbach de .869, lo que significa que el instrumento es
confiable para lo que se pretende medir.

Media c]e Varianza.de Correlacion Crgéft?accl;i Si
escala siel escalasiel total de
elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida sui)erir:?do
1 115.726 121.374 0.711 0.819
2 115.531 121.838 0.731 0.807
3 115.407 121.616 0.796 0.830
4 115.916 121.858 0.782 0.803
5 115.726 121.027 0.742 0.853
6 115.663 121.758 0.796 0.867
7 115.244 121.305 0.739 0.892
8 115.135 121.367 0.783 0.847
9 115.842 121.248 0.777 0.839
10 115.700 121.225 0.760 0.876
11 115.544 121.967 0.791 0.847
12 115.896 121.614 0.759 0.895
13 115.259 121.416 0.723 0.900
14 115.008 121.954 0.705 0.805
15 115.441 121.462 0.703 0.872
16 115.625 121.270 0.737 0.802
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17
18
19
20
21
22
23
24
25

115.884
115.013
115.609
115.906
115.011
115.079
115.823
115.718
115.003

121.180
121.280
121.903
121.104
121.326
121.953
121.197
121.262
121.665

0.762
0.762
0.776
0.765
0.780
0.769
0.746
0.779
0.796

0.851
0.835
0.819
0.837
0.827
0.825
0.847
0.856
0.860
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Anexo 6: normalidad de las variables y dimensiones.

Tabla de normalidad de los datos.

Variables y dimensiones Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional .085 158 .008 .965 158 .001
Compromiso efectivo .085 158 .008 .965 158 .001
Compromiso de continuacion 129 158 .000 .939 158 .000
Compromiso normativo A17 158 .000 .932 158 .000
Trabajo en equipo .048 158 200 .982 158 .037
Identidad 106 158 .000 .952 158 .000
Comunicacion .094 158 .002 .957 158 .000
Ejecucion .092 158 .002 977 158 .009
Regulacién 104 158 .000 .981 158 .031

Nota. Sig.>.050 indica normalidad.

Por la evidencia de normalidad, todas las variables se trabajaron con estadistica no
paramétrica, que en el cado del estudio correlacional descriptivo, es el RHO de
Spearman.
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ANEXO 7:

Bl ® COVESA

Lo morera periedo de haver NEGOOIOS NWOILAROS

Sehorita -
Varnia Rios Cueva

Bachiler de Pskcologad

ASento - Apicacitn du pruebia para o propecto: “Compromiso arganimacional y trabao en equipo
en wna empresa de Trupllo, 2024

De nuestra corsldennodn tenga un cordl saludo y le comunicamas formalrents Auestra

deciidn de aceptar las evaluaciones que solcito aplicar para su proyecto de Investigacon a
NUESEIC parsosal, por tratarse de una colaboradons de la smpress.

Sin o110 particular me despido.

Cordialmente,

Marta Angely Contreras Vacawa
Directora Ejecutiva

¢ (044) 295072

© 964233031 AV, LARCO 1625 - URB. FATIMA. TRUJILLO ~ PERD

o..@o WWW.CVCOVESa com

© 9gMm940
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