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RESUMEN

La indagacion se realizd con el objetivo general de determinar la relacién entre el
compromiso organizacional y la efectividad en los colaboradores en una consultora
de Miraflores, 2023. El estudio se realiz6 por medio de la recoleccién de informacion

tedrica e investigaciones previas tanto nacionales como internacionales.

La metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental,
transversal y nivel correlacional. Contando con la poblacién de 26 colaboradores.
La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento se utilizb el cuestionario
gue constaba de 9 preguntas para cada variable. El instrumento cont6 con la validez

y la confiabilidad previa a su aplicacion.

Luego del andlisis descriptivo con el programa SPSS se obtuvo como resultado del
empleo del Rho de Spearman un coeficiente de correlacion entre las variables de
0.842 y un nivel de significancia menor a la regla (0.00 < 0.05). Por lo cual se
concluyé que existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables

compromiso organizacional y efectividad.

Palabras clave: Compromiso organizacional, efectividad, identificacion vy
cumplimiento.



ABSTRACT

The investigation was carried out with the general objective of determining the
relationship between organizational commitment and effectiveness in collaborators
in a consulting firm in Miraflores, 2023. The study was carried out through the
collection of theoretical information and previous research, both national and

international.

The methodology was quantitative approach, applied type, non-experimental, cross-
sectional design and correlational level. Counting on the population of 26
collaborators. The technique used was the survey and as an instrument the
questionnaire was used, which consisted of 9 questions for each variable. The

instrument had validity and reliability prior to its application.

After the descriptive analysis with the SPSS program, a correlation coefficient
between the variables of 0.842 and a level of significance lower than the rule (0.00
< 0.05) was obtained as a result of the use of Spearman's Rho. Therefore, it was
concluded that there is a very strong positive correlation between the variables

organizational commitment and effectiveness.

Keywords: Organizational commitment, effectiveness, identification and

compliance.



l. INTRODUCCION

A nivel mundial, en tiempos actuales en las que cada vez surgen
profesionales mas jévenes, generaciones variadas se juntan en un mismo
ambiente de trabajo, cada uno con diferentes necesidades, metas y proyectos.
Los encargados de recursos humanos tienen mucho trabajo por delante cuando
se trata de lograr comprometer a las miembros con la organizacion esto porque
cada generacion tiene una perspectiva diferente: “Pay is the No. 1 reason why
Gen Zs and millennials left a role in the last two years. However, good work/life
balance and learning/development opportunities were the top priorities when
choosing an employer.” (Deloitte, 2022). Este tema genera que en las
organizaciones se estudie el compromiso en base a la variedad de generaciones

y las circunstancias de cada uno.

Chiavenato I. (1992), consider6 al compromiso organizacional como “aquel
sentimiento y comprension pasada y presente de la empresa, asimismo el
compartimiento de objetivos de la empresa y participaciéon de todos los
participantes”. Conocido la percepcion que tienen los clientes internos sobre la
organizacion en la cual se desenvuelven se puede llegar a generar un sentido de
apego hacia los compafieros, jefes y hasta la misma marca, permitiendo que el

colaborador logre integrarse en el proceso de alcanzar las metas institucionales.

Robbins S. y Coulter M. (2010), definieron al compromiso organizacional
como “aquel estado sobre el cual un colaborador se siente identificado con la
empresa, sus deseos y metas, para que de esta forma se logre mantener el
vinculo de permanencia en la organizacién”, es decir que, siendo un estado, este
pudo sufrir cambios, como los vistos en la pandemia, por lo cual resulta relevante
su analisis si es que se desea convertir el estado en una condicion permanente y

que con ello se trabaje en diversas estrategias de mejoras y de vinculacion.

Asimismo, recordemos que, la pandemia COVID-19 trajo consigo el
aislamiento social y paralizaciéon de la realizacion de labores de manera
presencial. Muchas empresas buscaron evitar el quiebra y cierre del negocio

mediante el comercio y prestacion de servicio de manera remota, evitando asi la



propagacion del virus entre sus colaboradores, pero generando a la vez, un
alejamiento fisico entre ellos. Es ahi donde surge una mayor preocupacion: Tratar
de mantener el sentido de compromiso y vinculacion de los trabajadores con la
organizacion quienes durante aproximadamente dos afios realizaron labores de

manera remota y aislada en cierto modo.

Por otro lado. En Lima, el tema de la efectividad viene siendo muy
considerado al momento de evaluar el desempefio de un colaborador. Surgio la
preocupacion que para los colaboradores la efectividad es la realizacion de sus
labores y cumplimiento de horario. Cuando este término resulta en el grado sobre
el que una organizacion logra cumplir sus objetivos, Daft (2011). Las personas
realizan labores concentrandose mas el cumplir que en generar un valor agregado
gue ayude en el logro de metas en la empresa. Siendo esto muy importante de

generar dentro de las organizaciones.

En Miraflores, en una consultora que inici6 actividades hace casi una
década. No podriamos inferir que, sabiendo el tiempo de permanencia de un
trabajador sabremos el grado de compromiso. Lo que si se podria hacer es
estudiar el sentido de compromiso que este posea para conocer los aspectos que
considera relevante, es decir escucharlo, para poder identificar los aspectos que
no debemos permitir que sucedan en la organizacion y que posibiliten la

continuidad y aporte de este miembro dentro de la empresa.

Es aqui donde surgio la mayor interrogante a identificar: ¢ De qué manera se
relaciona el compromiso organizacional y la efectividad en los colaboradores en
una consultora de Miraflores, 2023? Se justifico la pesquisa desde el aspecto
laboral porque servira a las empresas como caso del cual obtendran vistas previas
de situaciones que viven dentro de la empresa y recomendaciones. La
organizacion contara con informacion relevante que les brinde posturas alternas
como referencia. El objetivo principal que se esperé cumplir fue el determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y la efectividad en los colaboradores

en una consultora de Miraflores, 2023.



Ademaéas de ello, se buscé determinar la relacion entre la identificacion con el
cumplimiento, determinar la relacion entre la pertenencia y la competencia y
determinar la relacion entre el apego v la capacidad en los colaboradores en una
consultora de Miraflores, 2023. Se tuvo como hipétesis de la disyuntiva, que el
compromiso organizacional se relaciona significativamente con la efectividad en
los colaboradores en una consultora en Miraflores, 2023. Ademas, como hipotesis
secundarias que la relacién entre la identificacion con el cumplimiento es
significativamente positiva, la relacién entre la pertenencia con la competencia es
significativamente positiva y la relacion entre el apego con la capacidad es

significativamente positiva.

Siguiendo a Chiavenato (2001), sostuvo que “los sujetos estan preparados
a ayudar siempre y cuando sus labores dentro de la empresa ayuden
verdaderamente al beneficio de sus propios aspiraciones individuales” (p.117), es
decir los colaboradores requieren contar con un factor o incentivo que los haga
sentir vinculados con la organizacion para poder entregar su aportacién al logro
de metas institucionales mas alla del cumplimiento estricto de sus labores. Estos
incentivos podrian ser de distinta indole como un reconocimiento, premiacion,
entre otros que los permita sentirse considerados en la empresa en la que
diariamente trabajan. Es ante estos aspectos mencionados que aparece la

necesidad de indagar.



Il. MARCO TEORICO

La investigacion contd con una variedad de antecedentes tanto de indole
internacional como nacional, esto respecto a las variables empleadas en la
pesquisa. A continuacion, se enuncia los antecedentes de la variable compromiso

organizacional:

Fuentes (2020) en su indagacién realizada en México. En la cual buscaba
identificar la relacién entre las variables. Pesquisa de tipo descriptivo - correlacional.
La poblacién estudiada la integraron 30 miembros del area de logistica. Por medio
de la encuesta utilizd un cuestionario como instrumento. Y obtuvo como datos
promedios 3.5 respecto a la escala de 1 a 7 en el cuestionario, lo cual indica que el
compromiso afectivo, normativo y de continuidad tienen un nivel de alto, medio y
bajo respectivamente respecto a la variable intencion de permanencia. Por lo cual
concluyo que las tres dimensiones del compromiso muestran relacién positiva con

la segunda variable.

Gil (2022), en su indagacion realizada en México, con el fin de identificar la
relacién que se contaba entre la variable compromiso y la variable productividad de
los empleados. Selecciono el estudio de tipo correlacional, disefio no experimental—
transversal, contando con 105 trabajadores para realizar el estudio, a quienes en
base a la técnica de la encuesta aplico un cuestionario. Y obtuvo como coeficiente
de Correlacion de Pearson=0.547 y 0.01% como significancia, interpretando que
las variables tenian una correlacion positiva media. Por lo cual se afirma que existia

influencia directa entre las variables estudiadas.

Palacios (2022), realizé en Trujillo una indagacion con el fin de identificar la
relacion que existia entre las variables. Seleccioné la indagacion de metodologia
aplicada, enfoque cuantitativo, correlacional-no experimental, descriptivo y
transversal. 45 colaboradores fueron la poblacion total. Para medir las variables
utilizé el cuestionario conescala de Likert. Respecto a los resultados del coeficiente
de relacién = 0.982 teniendo un valor de p=0.000<0.01. Por lo cual concluy6é que

existia una relacion directa de forma positiva y alta.



Puma y Estrada (2020), realizaron en Madre de Dios una pesquisa con el fin
de definir la relacién que existia entre la variable motivacion laboral y la variable
compromiso en los funcionarios de una corte en Madre de Dios. Indagacion de
enfoque cuantitativo, correlacional - no experimental. Para lo cual conté como
muestra de indagacion a 80 personas que laboraban en la institucion. De acuerdo
a la técnica elegida, la encuesta, emple6 dos cuestionarios. Respecto al resultado
se obtuvo el coeficiente de Spearman=0,759, por lo cual se indicaba que habia
correlacion positiva alta en las variables estudiadas. Teniendo como conclusién del
estudio que si los trabajadores llegaban a presentar indices altos de motivacion

tendrian un mayor compromiso con la empresa.

Séanchez, (2020), en su indagacion realizada en Truijillo, en la cual esperé
identificar la relacibn que habia entre la variable compromiso y la variable
desempefio en una comercializadora. La pesquisa empledé el disefio no
experimental - transversal. La poblacién y muestra que consider6 en suindagacién
fue 80 trabajadores. La técnica que empled para su pesquisa fue la encuesta
aplicando un cuestionario elaborado. Cuyo resultado fue la existencia de relacion
directay positiva. Concluyendo que de contar con un buen clima laboral se obtendra

un mayor cCompromiso.

Mendoza (2022), en su pesquisa realizada en Chachapoyas, en la cual
buscaba identificar la relacion entre sus variables. Como metodologia de su estudio
utilizo el tipo correlacional — descriptiva y transversal. Consideré a una poblacion
de 44 trabajadores que fragmenté a una muestra de 43 personas. Para lo cual utilizd
una encuesta empleando un cuestionario de 40 preguntas yde la cual se obtuvieron
resultados que concluyeron en que el compromiso se relaciona con el sindrome de

burnout.

Velasquez (2022), en su trabajo realizado en Huaral, en la cual busco
identificar la relacion que poseian las variables utiliz6 como metodologia de estudio
el descriptivo - correlacional, no experimental y tipo transversal. Indagacién que
conté con 185 personas como poblacion y fragmentado con 145 trabajadores para

muestra. Realizando una encuesta para lo cual emple6 como instrumento al



cuestionario. Cuyo resultado indicaba que existia una relacion positiva entre
capacitacion y compromiso mostrado en el coeficiente Rho = .095; sig. bilateral =
.257 > p.05, aceptando la H1y rechazando HO. Concluyendo que se poseia una

correlacion positiva y perfecta.

Flores y Pujadas (2018), realizaron una pesquisa en Huacho con el fin de
identificar la relacion que existia entre las variables estudiadas en una universidad.
Para llevar a cabo su investigacion emplearon como metodologia la indagacion de
tipo aplicada, no experimental-transaccional y correlacional. De la poblacion de 320
trabajadores tomd un fragmento de 113 personas como muestra. Personas que
completaron un cuestionario como medio para recabar datos en la universidad. De
los resultados de utilizar el coeficiente de correlacién de Pearson se obtuvo 0.817
como coeficiente con un valor de P Sig. Bilateral de 0.000. Concluyendo que habia

una correlacion positiva considerable de 81.7% entre las variables

Cuba (2020), realizé una investigacion en Ate para establecer la relacion que
habia entre la variable marketing interno y la variable compromiso organizacional
en una empresa. La indagacién fue de metodologia tipo aplicada, disefio no
experimental-correlacional, enfoque cuantitativo y transversal. Para contar con
informacién en el estudio, utilizé la encuesta como técnica y un cuestionario para la
recoleccion de informacion. La poblacion censal fue de 35 colaboradores. Como
resultado de la indagacién obtuvo el coeficiente de correlacion=0.781 y 0.00 como
nivel de significancia. De la cual concluyo que habia correlacion positiva fuerte entre

la variable marketing interno y la variable compromiso organizacional.

En otra parte Cuzco (2021) en su pesquisa realizada en San Juan de
Lurigancho. Esperé identificar la vinculacion entre las variables. El tipo y disefio de
indagacion, basica y no experimental respectivamente, y el descriptivo correlacional
como nivel. Los 63 colaboradores que formaron parte del estudio fueron la muestra
de tipo censal. El cuestionario era el instrumento empleado. En el resultado de
emplear el Rho de Spearman, el coeficiente de correlacion igual a 0,672 indicaba
que las variables poseen una considerable y positiva correlacién. Se concluy6 que

al tener un resultado positivo las variables se relacionan y son proporcionales entre



ellas.

El compromiso organizacional se refiere al nivel de identificacion e
integracion que tiene un colaborador con la institucién para la cual labora. Si una
empresa quiere funcionar de manera 6ptima, es necesario que entre uno de los
puntos a prestar atencion es el vinculo que genera con su colaborador. Debido a la
pandemia existid6 una disminucién del vinculo esto debido a la concentracion del
empleador en mantenerse activo en el rubro y no tanto en el sentido de vinculacién
que debe poseer su capital humano, miembro participe activo del desarrollo de la

empresa.

El término compromiso organizacional fue definido por Arciniega (2002)
como “la vinculacién que mantiene apegado al sujeto con la organizacion, por ello
vuelve propio sus procedimientos, objetivos, politica y se alinea para lograr su
consecuciéon”. Es decir, el compromiso organizacional tiene grado, participacion y
necesidades que deben ser cubiertas por el empleador para poder entender el
grado en el cual el colaborador participara en el cumplimiento de objetivos de la

empresa.

A nivel internacional, existen estudios al respecto, buscando lograr
alternativas de mejora de la participacion del colaborador con las metas de la
organizacion. De acuerdo al informe Workforce of 2020 de Oxford Economics, en
el mundo, solo el 13% de los colaboradores confirma sentirse comprometidos con
la empresa en la cual laboran. Estas cifras deben mejorar si tomamos en
consideracion que en unos afios se tendra a los millennials como el 75% de la
poblacion laboral, quienes mantienen una comunicacién activa favoreciendo el

mejoramiento del ambiente.

Meyer y Allen (1991), mencionaron que commitment will be referred to,
hereafter, as affective, continuance, and normative commitment, respectively.
TratAndose sobre recompensas y generacion del sentido de identificacién del
colaborador con la empresa, vinculo a largo plazo y obligacion referida a lo moral

en respuesta a beneficios obtenidos por parte del colaborador con la empresa,



respectivamente.

Ademas, respecto a la importancia del compromiso organizacional, este se
trata porque al existir un vinculo entre la organizacion y el colaborador aumenta la
eficiencia y productividad, esto para el logro de las proyecciones realizadas por la
empresa. De igual forma, con ello se mejoran aspectos como disminucion de
ausentismo laboral o en el peor de los casos pérdida de talento humano por

rotacion.

El trabajo de investigacion contdé con tres dimensiones (ldentificacion,
pertenencia y apego) que resumieron y permitieron un mejor entendimiento sobre

el compromiso organizacional, los cuales se detallan:

Respecto a la identificacidn, Dutton et al. (1994) lo consider6 el proceso de
incorporar la percepcién que posee uno como miembro de una institucion en
particular en su autodefinicion. Es crucial que la empresa gestione este aspecto es
relevante para incrementar la confianza en el colaborador y su seguridad
permitiendo mejorar procesos interna y externamente. Que las empresas realicen
acciones en mejora de la identificacion tiene que ver con una serie de elementos

gue transmiten la imagen y valores instituciones ante el colaborador.

Respecto a la pertenencia, Maslow (1954) lo consider6 en el escalén
segundo de la piramide de necesidades humanas. El sentido de pertenencia podria
mejorar la productividad y rendimiento en la compafiia. Para lograr ello se necesita
gue los logros y metas cumplidas de los colaboradores sean reconocidas. De esta
forma se sentirA mas en confianza para poder trabajar e interactuar en alcanzar
metas de equipo pauteadas en la institucion. Los colaboradores deben llegar a

sentir a la empresa parte de su identidad personal.

Respecto al apego, es la capacidad que conlleva a las personas a construir
vinculos emocionales con otros a lo largo de su desarrollo, Han y Shaver (1987).
Es necesaria lograr la vinculacion a este nivel porque al lograr el apego el

colaborador colocard como componente central de sus acciones a la empresa. Con



esto el colaborador se encontrard activo ante cualquier actividad que conlleve a
mejorar para la empresa, mejorando a la vez su satisfaccion y por ende su

motivacidn para seguir desarrollandose en beneficio de la empresa.

De la misma manera, se pasa a mencionar las investigaciones previas

referentes a la variable efectividad:

Portocarrero (2019), realiz6 en el Callao un estudio para identificar la
vinculacion que existia entre la variable control administrativo y la variable
efectividad en una empresa. Empled el estudio de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo, no experimental-correlacional y transversal. Conté con una poblacion
censal de 38 empleados. Personas en quienes se empled el cuestionario como
instrumento, de acuerdo a la técnica de la encuesta. Como resultado se obtuvo el
coeficiente de correlaciéon de Spearman=0, 741 y 0,000 (bilateral) como nivel de
significancia. Concluyendo existia una relacién positiva considerable entre las
variables, por lo que se pudo decir que si se elevaba el control incrementaba el

logro de obijetivos.

Caceres y Livia (2022), realizaron una indagacion en Ate. El objetivo fue
explicar la relacion entre las variables en una entidad privada. Respecto a la
metodologia para el estudio fue de tipo aplicada-no experimental y correlacional.
Como técnica empleada se selecciond la encuesta y por medio del cuestionario se
realizo la recoleccion de datos. El total de la poblacion se fragment6 a 24 personas
como muestra. Como resultados de utilizar el Rho de Spearman, el coeficiente fue
0,810, es decir que hubo una correlacidn positiva muy fuerte entre ambas variables,
con un valor de significancia de 0,000 menor a p=0,05. Determinando que si mejora
la variable responsabilidad empresarial también mejorara la variable efectividad en

los trabajadores.

Farfan (2019), realiz6 su indagacion realizada en Comas con el fin de
identificar la vinculacion entre la variable Engagement y la variable Efectividad en
una entidad privada. El estudio cuantitativo de tipo aplicada, descriptivo-

correlacional, no experimental y transversal conté con una poblacion de 102



trabajadores fragmentado en 81 personas como muestra. De los resultados del
empleo del Rho de Spearman hubo un coeficiente de 0,781. Concluyendo que en
la empresa existia una correlacion positiva considerable entre engagement y

efectividad.

Alegre (2019), realiz6 un estudio en San Borja con el propésito de identificar
la vinculacién entre la variable comunicacion interna y la variable efectividad
organizacional. Utilizando como metodologia empleada la investigacion aplicada,
no experimental, nivel correlacional-transversal. Tuvo una poblacion censal de 40
trabajadores a quienes realizd un cuestionario para recoleccion de datos. De los
resultados, empleando el Rho-Spearman, el coeficiente fue de 0.728 con un valor
de significancia de 0.00. Concluyendo que existe una correlacion positiva

considerable entre las variables.

Asto (2023), realiz6 una investigacion en el Cercado de Lima con el fin de
identificar la relacién que existia entre la variable burocracia y la variable efectividad
laboral en una institucion. La pesquisa tipo aplicada, con nivel descriptivo—no
experimental, correlacional y transversal. La poblacion fue de 25 colaboradores. A
quienes se le realizd una encuesta mediante un cuestionario por la cual recolecto
datos. Como resultado del empleo del Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de
0.852 y un Sig=0.000 < 0.05 por lo cual determind que existia relacidn significativa

y directa entre la variable burocracia y la variable efectividad en una empresa.

Espinoza (2020), en su pesquisa realizada en Lima, con el fin de identificar
la vinculacion que existia entre la variable efectividad y la variable compromiso
organizacional de los operadores de una empresa. La indagacion tipo basica, nivel
correlacional-no experimental y transversal. Empleé a una muestra censal de 37
personas, a quienes mediante la técnica de la encuesta se hizo completar un
cuestionario. Obteniendo como resultado del empleo del Rho de Spearman=0,481
y una Sig. =0,003 siendo < 0.05. Por lo tanto, concluy6 que existia relacion entre la

efectividad y el compromiso organizacional en los miembros de la empresa.

En otra parte, la efectividad es referida a la eficiencia que se emplea para
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alcanzar metas esperadas o trazadas. Realizar labores de manera eficaz y
eficiente: qué y como. Para lograr ello se debe asumir con responsabilidad, y
teniendo el fin en mente, mediante la correcta realizacion de las pautas y teniendo

como proposito el ganar.

Covey (1989) define a la efectividad como “la capacidad de lograr lo que nos
proponemos de una manera que nos permita lograr mas de los que nos
proponemos a futuro”. Es decir, referido al cumplimiento mediante el empleo de la

competencia con la que se cuenta para demostrar las capacidades.

La importancia de la efectividad radica en que, al ser la mezcla entre la
eficacia y eficiencia, resulta el logro de objetivos empleando los minimos recursos
yoptimizando tiempos. Este equilibrio resulta muy beneficioso para la empresa toda
vez que los costos disminuyen por un mejor uso de los materiales, insumos y/o
herramientas. Son pocas las empresas que en la actualidad cuentan con la

satisfaccion respecto a la efectividad y desarrollo de sus integrantes.

Para que se pueda lograr y mejorar el desarrollo dentro de la organizacion,
con el fin de obtener objetivos pauteados, la empresa debe eliminar todo aquello
gue resulta innecesario y retarda la labor de los colaboradores, optimizar recursos
que faciliten el desarrollo de sus labores, priorizar labores centrandose en aquellos
que generen resultados claves, prontos y que consu realizacion disminuya la carga

laboral para que de esa forma pueda, el colaborador, realizar otras labores mas.

En el trabajo de investigacion se contd con tres dimensiones (cumplimiento,
competencia y capacidad), los cuales permitieron un mejor entendimiento y

resumen sobre la variable efectividad. Se detallaran cada una.

En relacién al cumplimiento, se refiere al acto y efecto de cumplir con
determinadas cuestiones y la finalizacion de un determinado lapso de tiempo para
que sea llevado a cabo algo, Ucha (2010). Trata primeramente sobre las
especificaciones que se ha recibido y aceptado. Asimismo, trata sobre la realizacion

de lo correcto (carga moral) lo que genera valor a la empresa. EI cumplimiento
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disminuye riesgos, evita sanciones tanto internas como externas, y sobre todo
ahorro de tiempo si es que se logra la realizacién en tiempos menores a los

pauteados.

En relacion a la competencia, Bunk (1994) lo defini6 como el conjunto de
procedimientos, actitudes, conocimientos y capacidades necesarias para
sobrellevar las labores que requiera un profesional de un puesto para resolver
problemas con iniciativa y autonomia. Es decir, trata sobre la capacidad que se
posee para desarrollarse en las areas y o actividades que se le establezcan. Se
trata de lograr resultados con el empleo de la menor cantidad posible de recursos,
sin perder la calidad porque disminuir ello perjudicaria la imagen proyectada de la

institucion y un retraso en el cumplimiento y logro de metas establecidas.

En relacién a la capacidad, Gémez y de Alba (2010) lo definieron como el
intangible que permite a las personas a desarrollarse para obtener resultados de
acuerdo a sus necesidades. Podria decirse también la facultad para el logro de
objetivos pauteados a nivel institucional, los cuales se han previamente establecido
y generado estrategias para su realizacion. La capacidad estd conformada por
cualidades que permitiran el desarrollo del cargo y cumplimiento de la funcion.
Capacidad también tiene que ver con habilidad para gestionar recursos de diversa

indole hasta la consecucion de objetivos empleando herramientas eficientemente.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion:
La pesquisa fue realizada en base a tipo Aplicada. Es aquella

investigacion llevada a cabo para resolver un problema, Ander-Egg (2015).
Disefio de investigacion:

Disefio. Para el estudio se selecciond el tipo no experimental, debido
a que no se manipuld la informacién. Es la busqueda empirica en la cual el
investigador no controla las variables porque son no manipulables,
Kerlinger y Lee (2002).

Transversal. Es la recoleccién de datos en un solo momento o Unico
tiempo, Hernandez y Mendoza (2018). La investigacion se realizo en el afio
2023.

El nivel empleado fue el correlacional. Trata sobre la medicion del
grado de vinculacién entre variables. Las correlaciones se muestran
mediante hipétesis que son sometidas a prueba, Hernandez, et al (2003).

O1

02
Donde
M= Muestra
O1= Observacion de la V1

0O2= Observacion de la V2
R= Correlaciéon entre las variables

El enfoque que se utilizé fue el Cuantitativo. Se basa en un esbozo
deductivo y légico que se interesa en la formulacion de interrogantes de
investigacion tanto como en hipétesis para que finalmente pueda probarlas,

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006).
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Compromiso organizacional

Arciniega (2002) defini6 al compromiso organizacional como un
conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a la organizacion,
por lo tanto, hace propios los objetivos, las politicas, procedimientos de la

misma y se alinea para trabajar en su consecucion.

Dimension 1: ldentificacion
Dutton et al. (1994), lo consider6 el proceso de incorporar la
percepcidon que posee uno como miembro de una institucion en particular

en su autodefinicion.

Dimension 2: Pertenencia
Maslow (1954), lo consider6 en el escalon segundo de la piramide de
necesidades humanas. El sentido de pertenencia podria mejorar la

productividad y rendimiento en la compafia.

Dimension 3: Apego
Han y Shaver (1987), lo definieron como la capacidad que conlleva a
las personas a construir vinculos emocionales con otros a lo largo de su

desarrollo.

Variable 2: Efectividad
Covey (1989) define a la efectividad como la capacidad de lograr lo
gue nos proponemos de una manera que nos permita lograr mas de los que

nos proponemos a futuro.

Dimension 1: Cumplimiento
Ucha (2010), se refirio al acto y efecto de cumplir con determinadas
cuestiones y la finalizacion de un determinado tiempo para que se lleve a

cabo algo.

14



Dimension 2: Competencia

Bunk (1994), lo definié como el conjunto de procedimientos, actitudes,
conocimientos y capacidades necesarias para sobrellevar las labores que
requiera un profesional de un puesto para resolver problemas coniniciativa

y autonomia.

Dimension 3: Capacidad
GOmez y De alba (2010), lo definieron como el intangible que permite
a las personas a desarrollarse para obtener resultados de acuerdo a sus

necesidades.

Indicadores: Un indicador es una propiedad observable ligada a una
propiedad no observable que es lo que importa (Mora y Araujo, 1971 en
Cazau 2006). En el trabajo de investigacion, en el caso de la variable
compromiso organizacional los indicadores fueron: Internalizacion,
comunicacién, objetivos, integracidon, reconocimiento, relacion,
familiarizacion, continuidad y emociones. Los indicadores para la variable
efectividad fueron: Desarrollo, rendimiento, crecimiento, oportunidades,
dominio de funciones, relevancia, conocimiento de la normatividad,

suficiencia y retroalimentacion.

Escala de Medicion: Para Sanchez y Reyes (2009), es la manera por la
cual la variable es cuantificada. Esto tomando en consideracion que para
el estudio la escala a emplear va a depender de la naturaleza de la

pesquisa.

En la investigacion, la escala empleada fue el Ordinal porque se
organizo la informacion de acuerdo a posiciones. La escala Ordinal es un
nivel superior a la Nominal porque permite ordenar los objetos de acuerdo

al criterio de sobreposicion (Sanchez y Reyes, 2009).

Matriz de Operacionalizacion de variables se adjuntdé en anexos (ver

Anexo 2), en donde se detall6 las caracteristicas de las variables en
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mencion.

3.3 Poblacién, muestral

Poblacién: Es un grupo infinito o finito que integran elementos que tienen
peculiaridades comunes para las cuales se tendra conclusiones extensas,
Arias (2006). Las caracteristicas son marcadas por el problema que se
investigd y sabiendo cuales son los objetivos de nuestra investigacion,

Arias (2006). La poblacién la conformaron 26 miembros de la empresa.

¢ Criterios de inclusién: Vienen a ser las caracteristicas con las que debe
contar la persona u objeto del andlisis para que sea parte de la pesquisa.
La edad, nivel socioecondémico, grado escolar, sexo y estado civil puede
seraquellas caracteristicas. Ademas, cuando se menciona que la poblaciéon
son personas o seres humanos es necesario sefalar la aceptacion explicita
de que desea participar a través de una carta de consentimiento informado
Yy, para nifios, carta de asentimiento, Arias, et al. (2016). Los colaboradores
gue formaron parte de la investigacion fueron todos los contratados en la
empresa. Sin distincion de tipo de contrato, tiempo de permanencia ni

género.

e Criterios de exclusion: Trata respecto a las caracteristicas o condiciones
gue muestran las personas que participaran y que estos pueden modificar
o alterar los resultados, por lo que se consideran no aptos para participar
en el estudio. Las particularidades que se debe tener en cuenta son
relacionadas a su etnia, presencia de embarazo, edad o gustos y
preferencias. Es necesario mencionar que estas particularidades no
pertenecen a lo “opuesto” de los criterios que se tiene para la inclusién; es
decir, si el estudio considera incluir mujeres, en los de exclusidon no se debe
mencionar a los hombres, o como no es adecuada la exclusion de los nifios
si el estudio sera relacionado a personas adultas, Arias ,etal. (2016). En la

realizacion del estudio no se realizé6 exclusién algunas.

16



e Poblacion muestral: Si la cantidad de personas a evaluar es menor a
cincuenta (50) personas, la poblacion resulta ser la misma que la muestra,
Herndndez mencionando a Castro (2003). Habiendo sido 26 la cantidad de
colaboradores de la empresa, se conté con el 100 % para la investigacion

gue se realizo.

3. 4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La encuesta. De acuerdo a lo mencionado por Mejia et al. (2018), es
un instrumento para recolectar informacion formado por un conjunto de
cuestiones con el fin de obtener informacion factual en una muestra

determinada.

El instrumento de indagacién utilizada fue el cuestionario. Es un
instrumento utilizado para recabar datos de manera organizada y que
permitira explicar las variables que sonobjeto del presente estudio. (Casas,

Repullo y Donado, 2003). El instrumento se adjuntdé en el anexo 3.

La primera variable estuvo formada por 3 dimensiones, de 9
indicadores y 9 Items en total. Con el fin de medir la relacion entre las
variables. La segunda variable conté con 3 dimensiones, de 9 indicadores
y 9 ftems en total. El objetivo fue medir la vinculacion. El cuestionario estuvo

compuesto por 18 preguntas ligadas al titulo de la investigacion.

Las respuestas fueron medidas bajo la escala de Likert (Totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo). De acuerdo a lo mencionado por
Bertram (2007), la escala de Likert es un instrumento psicométrico en la
cual la persona del estudio debera indicar su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacién o item. Se realiz6 mediante una escala unidimensional y

ordenada.

Validacion por juicio de expertos

Se conté con un formato para la evaluacion por juicio de expertos, la
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cual se encuentra en el anexo 4. Asimismo, la relacidon de expertos que

validaron los instrumentos se encuentra en el anexo 5.

Confiabilidad: Para Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014),
es el grado por el cual un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide. Respecto a la confiabilidad, se empled el Alfa
de Cronbach para analizar el nivel de confiabilidad. Se obtuvieron como
resultados 0,79 y 0,75 para el instrumento 1 e instrumento 2
respectivamente, obteniendo como interpretacibn una excelente

confiabilidad. Se adjunt6 en el anexo 6.

3.5 Procedimientos
Los pasos empleados para la recoleccion adecuada de datos fueron

los siguientes:

En primer lugar, teniendo en cuenta las recomendaciones e
indicaciones de las fichas técnicas, se aplicé el instrumento el cual contenia
18 items. A continuacion, se elaboré las matrices de datos con la
informacion recogida, de acuerdo a nuestras escalas establecidas se
transformo los valores empleando el programa SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) version 26, para que, con los datos analizados se logre
preparar y presentar las conclusiones y las correspondientes

recomendaciones.

3.6 Método de anélisis de datos
Método descriptivo:
Para Abreu (2014), el método en mencién busca describir la situacién
o fendbmeno del objeto estudiado, brindando informacién no explica sino
describe.

Siendo de enfoque cuantitativo, se realiz6 la aplicacion del

instrumento a una poblacidn muestral de 26 clientes internos sin distincion

alguna. Obteniéndose graficos y tablas por cada variable, las mismas que
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mencionan su interpretacion.

3. 7 Aspectos éticos
En la pesquisa se tuvo presente aspectos que se detallan a

continuacion:

Aplicando el Decreto Legislativo 822, la cual trata del Derecho de
autor se respetaron las normas que nos permitieron hacer una correcta

referencia de autores y materias bibliograficas que se utilizaron.

Al asegurar que la informacion brindada por los participantes no fue
compartida entre ellos nos referimos a la Ley 29733 sobre proteccion de
datos personales. En la investigacion se protegié el nombre del sujeto, es
decir respetamos el anonimato. Informacion protegida y accesible a
personal permitido, esto responde a la confidencialidad.

Teniendo en cuenta y respetando los puntos de vista de los
participantes, previamente se menciond el objetivo de la indagacion,
propositos y problemas afrontados, esto se refiere al respeto a la

autonomia.

En los participantes de la investigacion no se permitio diferenciar
indoles, se hizo mencion sobre la utilidad de la investigacion, la conversidn

a herramienta que permitio analizar el rendimiento laboral.

Como lo menciona la Declaracion de Singapur, los beneficios
obtenidos de la investigacion, a pesar que exista diferencia entre paises,
también contiene principios y responsabilidades, como la honestidad al
momento de obtener los datos, responsabilidad al momento de realizar la
toma de cuestionario y cortesia imparcial. En la investigacion llevada a cabo
se les manifestd a los participantes los beneficios y riesgos de su
participacién con el fin de ver si aceptan o no ser parte del estudio,

hablamos del principio de beneficencia.
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IV. RESULTADOS

Se va a exponer los resultados obtenidos en la investigacion a partir del
cuestionario aplicado en los colaboradores de una consultora en Miraflores,
2023.

La investigacion buscaba determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la efectividad en los trabajadores; ademas de determinar la
relacion entre la identificacion con el cumplimiento, determinar la relacién entre
la pertenencia y la competencia y determinar la relacidén entre el apego y la

capacidad de los trabajadores. Luego de realizar el trabajo, en la estructura de

la organizacion los resultados se presentan asi:
Resultados descriptivos
Figura 1

Estadisticos de la variable Compromiso Organizacional
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Interpretacion: Se demostro en la figura 1 que, el 42.3% de personas
encuestados detallaron que la empresa poseen un deficiente compromiso
organizacional, ya que se evidencia problemas en el apego, identificacion y
pertenencia del colaborador, asimismo el 38.5% expresaron que el
compromiso organizacional es regular debido a diversos factores que influyen
en el apego y finalmente el 19.2% argumentaron que el compromiso
organizacional es eficiente, debido a que consideran que la empresa aplica las

estrategias adecuadas para ello..
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Figura 2
Dimensiones de la variable compromiso organizacional
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Interpretacion: En la figura 2, los datos presentados permiten identificar los
valores mas relevantes por dimension, por lo tanto, se demostrd que la
empresa cuenta con una regular identificacion 65.4%, asimismo el 50%
sienten regularmente el grado de partencia y finalmente, el 50% de personas

encuestadas sienten un apego por la empresa.
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Figura 3

Estadisticos de la variable efectividad
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Interpretacion: Se demostré en la Figura 3 que, el 38.5% de personas
encuestados detallaron que la empresa posee una regular efectividad al
concretar una accion, asimismo se basan que a veces las estrategias aplicadas
para una mayor efectividad son deficientes (30.8%), sin embargo, la cantidad
restante de encuestados argumentaron que la empresa suele ser eficiente al

momento de concretar objetivos a corto plazo.
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Figura 4
Dimensiones de la variable efectividad
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Interpretacion: Los datos expuestos en la Figura 4, permiten identificar los
valores mas relevantes por dimension, por lo tanto, se demostré que la
empresa cuenta con un regular cumplimiento (65.4%), sin embargo, se
considera muy competitividad ya que aplican estrategias eficientes para un
mejor posicionamiento de mercado (69.2%), asimismo, cuentan con una

eficiente capacidad para afrontar nuevos retos (53.8%).
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Estadistica Inferencial:
Prueba de Normalidad

Los elementos que fueron considerados en esta pesquisa fueron 26,
debido ala cantidad de elementos utilizada se aplico la prueba de Shapiro Wilk,
puesto que dicha cantidad es menor a 50, no obstante, si en caso la muestra

fuese mayor a 50, se utilizaria la prueba de Kolmogérov-Smirnov.

En tal sentido, en la siguiente tabla se considerd solo los valores de la
prueba de Shapiro Wilk.
Tablal

Prueba de Normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico Gl  Sig. Estadistico Gl Sig.

Compromiso 0.262 26  ,000 814 26 ,000
organizacional
Efectividad 0.247 26  ,000 ,760 26 ,000

Los datos expuestos en la tabla 1 demostraron que las variables no cuentan
con una distribucién normal, por lo cual van a ser consideradas como pruebas

no paramétricas debido a que el valor de la Sig. < 0.05.
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Pruebade hipotesis
La regla de decisiony escala de niveles de correlacién son detallados en el

anexo 7.

Hipotesis general

H1: El compromiso organizacional se relaciona significativamente con la efectividad
en los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

HO: ElI compromiso organizacional no se relaciona significativamente con la
efectividad en los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023

Tabla 2

Correlacién entre las variables compromiso organizacional y efectividad

Correlaciones Compromiso Efectividad

organizacional

Compromiso Coeficiente de 1.000 842"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : .000
Rho de N 26 26
Spearman  Efoctividag  Coeficiente de 842" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 26 26

Interpretacion: Los resultados en la tabla 2 permiten determinar que el nivel de
significancia fue menor al de la regla de decision (0.00 < 0.05), por lo tanto, se
acepto la hipotesis planteada, asimismo se observa un nivel de correlacién muy
fuerte entre las variables compromiso organizacional y efectividad dado que el

valor obtenido fue de 0,842.
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Hipo6tesis especificas
Primera hip6tesis especifica

H1: La identificacion se relaciona significativamente con el cumplimiento en los
colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.
HO: La identificacidén no se relaciona significativamente con el cumplimiento en
los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

Tabla3

Correlacion entre laidentificacidony cumplimiento

Correlaciones Identificacion ~ Cumplimiento

ldentificacion  Coeficiente de 1.000 851"
correlacion

Sig. (bilateral) : .000

Rho de N 26 26

Spearman Cumplimiento Coeficiente de . 851" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 26 26

Interpretacion: Los resultados en la tabla 3 permiten identificar que el nivel de
significancia fue menor al de la regla de decisién (0.00 < 0.05), por lo tanto, se
aceptd la hipotesis planteada, asimismo se obtuvo un nivel de correlacion muy
fuerte entre la identificacion y el cumplimiento dado que el valor obtenido fue de
0,851.
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Segunda hipotesis especifica

H1: La pertenencia se relaciona significativamente con la competencia en los

colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

HO: La pertenencia no se relaciona significativamente con la competencia en

los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

Tabla 4

Correlacién entre la pertenencia y la competencia

Correlaciones Pertenencia Competencia

Pertenencia  Coeficiente de 1.000 873"
correlacion

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 26 26

Spearman Competencia Coeficiente de .873™ 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 26 26

Interpretacion Los resultados en la tabla 4 permiten identificar que el nivel de

significancia fue menor al de la regla de decisiéon (0.00 < 0.05), por lo tanto, se

aceptd la hipétesis planteada, asimismo se obtuvo un nivel de correlacibn muy

fuerte entre la pertenencia y competencia dado que el valor obtenido fue de 0,873.
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Tercera hipotesis especifica

H1: El apego se relaciona significativamente con la capacidad en los

colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

HO: El apego no se relaciona significativamente con la capacidad en los

colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023.

Tablas

Correlacion entre el apego y capacidad

Correlaciones Apego Capacidad
Apego Coeficiente de 1.000 838"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 26 26
Spearman Capacidad Coeficiente de . 838" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 26 26

Interpretacion: Los resultados en la tabla 5 permiten identificar que el nivel de

significancia fue menor al de la regla de decisiéon (0.00 < 0.05), por lo tanto, se

acepto la hipotesis planteada, asimismo se obtuvo un nivel de correlacion muy

fuerte entre el apego y capacidad dado que el valor obtenido fue de 0,838.
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V. DISCUSION

Iniciando la investigacion, el objetivo general fue el determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y la efectividad en los colaboradores en
una consultora de Miraflores, 2023. Respecto a ello, en el andlisis descriptivo
realizado y los resultados hallados se ha concluido que existe una correlacion

positiva muy fuerte.

De los resultados que se obtuvieron en la tabla 2, se identifica una
correlacion positiva muy fuerte (valor obtenido 0.842, a=0.00 < 0.05) entre las
variables estudiadas en una consultora, esto quiere decir que los incrementos
gue surtan en una variable se encuentran relacionado al incremento de la otra
variable. Los resultados concuerdan con el estudio realizado por Fuentes
(2020), quien en su pesquisa realizada en México a una poblacion de 30
empleados que completaron un cuestionario, obtuvo como resultado que las

dimensiones poseen relacion positiva con variable.

Resultados que guardan relacion con la tesis de Gil (2022) quien, en su
pesquisa realizada en México, en la cual se utilizO un cuestionario para
recolectar datos de una poblacidn censal de 105 trabajadores concluyé que
existia una correlacion positiva media entre la variable compromiso
organizacional y la variable productividad de los empleados por lo que indica
gue las personas que laboran en esa empresa no cuentan con el sentido de

vinculaciéon ni se identifican necesariamente con la institucion.

Ademas de guardar relacién con el estudio realizado por Puma y Estrada
(2020) quienes, en su indagacién llevada a cabo en Madre de Dios, mediante
el empleo de dos cuestionarios recolectaron informacidén que luego concluyo
gue existia una relacion directa y directa entre motivacion y compromiso entre
los empleados, ademas de significativa. Por lo cual nos indica que la
motivacion permitira incrementar su efectividad y su involucramiento con el

cumplimiento de objetivos de la entidad.
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Algo muy parecido a los resultados que obtuvo Velasquez (2022) quien
en su pesquisa realizada en Huaral a una muestra de 145 colaboradores
obteniendo un coeficiente de relacion de Rho=0.982 y valor de p=0.000<0.01
finalizd con la confirmacion que existia una vinculacion positiva entre el
compromiso y la capacitacion en los miembros de una entidad privada.
Entendiéndose que, los miembros incrementan su nivel de compromiso en

base al aumento de la mejora en la vida laboral.

Asimismo, guarda relacion con la indagacién de Palacios (2022) en
Trujillo, para identificar la vinculacion entre la variable calidad de vida laboral y
la variable compromiso entre los empleados de una empresa. Del empleo del
cuestionario a los trabajadores se confirmé que existia una relacion positiva y

alta entre las variables.

En el mismo lugar, Trujillo, se encontré6 concordancia con la pesquisa
realizada por Sanchez (2020), con el fin de identificar la vinculacion entre la
variable compromiso y la variable desempefio en una entidad comercial.
Siendo una poblacion y muestra de 80 trabajadores obtenido un coeficiente de
correlacion=0.896 a una significancia de 0.000 concluyé que existia una

relacion directa y positiva.

También guardando relacion con la pesquisa realizada por Flores y
Pujadas (2018) en Huacho, realizado con la meta de identificar la relacion entre
sus variables, de la cual luego de la aplicacion del cuestionario a un grupo de
113 personas que participaron como muestra, a un nivel de significancia=0.000
con un coeficiente de Pearson=0.728 determinaron que existia una correlacién

positiva considerable entre las variables.

Y de manera local, guardando relacion con los resultados de la pesquisa
de Cuzco (2021) llevada a cabo en San Juan de Lurigancho, por la cual aplicé
un cuestionario a un grupo conformado por 63 personas, de quienes luego del
estudio obtuvo un resultado 0.672 en el coeficiente de Rho de Spearman a un

nivel de significancia=0.000 y de lo cual se obtuvo como conclusién que las
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variables poseen una considerable y positiva correlacion. Lo que fue posible
contrastar con la cantidad de empleados con antigliedad superior a 05 afios

laborando en la institucion.

Guardando coincidencia con la pesquisa realizada en Ate por Cuba
(2020), en la cual, a una poblacion censal de 35 miembros de la parte laboral,
empleando un instrumento para realizar la encuesta obtuvo un Rho de
Spearman=0.781, permitiéndole concluir que existia una correlacion positiva
fuerte entre la variable marketing interno y la variable compromiso
organizacional. Es decir, desarrollar el marketing interno permite mejorar el

empefio en los empleados.

Ademas de ello, los objetivos secundarios fueron determinar la relacion
entre las dimensiones de las variables estudiadas, es decir, determinar la
relacion entre la identificacion con el cumplimiento, determinar la relacién entre
la pertenencia y la competencia y determinar la relacion entre el apego y la

capacidad de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 1, que trataba sobre determinar la
relacion entre la identificacion con el cumplimiento, de los resultados obtenidos
en la tabla 3 se obtuvo un nivel de correlacion muy fuerte (valor obtenido 0.851,
a=0.00 < 0.05). Estos resultados guardan coherencia con lo mencionado, en el
aspecto tedrico, por Dutton et al. (1994), quien lo defini6 como integrar la
percepcion que se posee sobre ser miembro de una institucion y Ucha (2010)
que refiri6 que el cumplimiento trata sobre realizar cuestiones que tienen un

lapso de tiempo en el cual deben ser llevadas a cabo.

Respecto al objetivo especifico 2, en la cual se esperaba determinar la
relacion entre la pertenencia y la competencia, de los resultados obtenidos en
la tabla 4 se muestra que existe un nivel de correlacion muy fuerte (valor
obtenido 0.873, a=0.00 < 0.05). Corroborandose lo mencionado en la
propuesta tedrica de Maslow (1954), sobre pertenencia, al referirse al acto de

ser un factor que mejore la productividad en la empresay lo mencionado en
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teoria por Bunk (1994), quien definié ala competencia como los procedimientos

y conocimientos que se poseen para cumplir labores y/o resolver problemas.

En cuanto al objetivo especifico 3, en la cual se trataba de determinar la
relacion entre el apego y la capacidad, de los resultados obtenidos en la tabla
5, se obtuvo un nivel de correlacion muy fuerte (valor obtenido 0.838, a=0.00 <
0.05). Guardando coherencia tedrica con lo explicado por Han y Shaver (1987)
sobre ser considerado el apego como aquella capacidad que le permite a las
personas construir vinculos a largo plazo con las demas personas. Ademas de
guardar coherencia con lo mencionado por Gémez y de Alba (2010) quienes a
la capacidad como intangible en las personas, permitiendo desarrollarse para

resultados a sus necesidades.
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VI. CONCLUSIONES

Objetivo General:

Respecto a la investigacion realizada cuyo objetivo general fue determinar
la relacién entre el compromiso organizacional y la efectividad en los colaboradores
en una consultora de Miraflores, 2023, en referencia al coeficiente de correlacion
entre las variables (0.842) se concluyd que existe una correlacion positiva muy

fuerte, teniendo un nivel de significancia menor (0.00 < 0.05).

Objetivo Especifico 1:

Respecto al objetivo especifico 1 que fue determinar la relacion entre la
identificacion con el cumplimiento, de los resultados obtenidos mediante el empleo
del Rho de Spearman se concluyd que existe una relacion positiva muy fuerte
(0.851), ademas que se determind que no cuenta con un nivel de significancia

superior a la regla de decision (0.00 < 0.05).

Objetivo Especifico 2:

Respecto al objetivo especifico 2 que busco determinar la relacion entre la
pertenencia y la competencia. Por el empleo del Rho de Spearman se llegé a
concluir que existe un nivel de correlacién positiva muy fuerte (0.873) entre las
dimensiones. De igual forma, se determiné que su nivel de significancia es menor

a la establecida en la regla (0.00 < 0.05).

Objetivo Especifico 3:

Respecto al objetivo especfifico 3 que tratd sobre determinar la relaciénentre
el apego y la capacidad. Mediante el empleo del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman en las dimensiones se concluyd que existe un nivel de correlacion

positiva muy fuerte.
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VIl. RECOMENDACIONES

De la investigacion realizada se plantea las siguientes recomendaciones:

1. Conrelacién a la variable compromiso organizacional, a la gerencia general se
le recomienda implementar estrategias que mejoren la vinculacién y el apego
del colaborador hacia la institucion, pudiendo hacerlos participe del logro de
objetivos y proyectos. Empleando a la comunicacion como medio para
acercarse al colaborador. Ello posibilitara el desarrollo continuo dentro de la
empresa, es decir la efectividad. Realizar charlas en las que los colaboradores
expresen sus opiniones y sugerencias permitira generar una vision en conjunto

sobre la empresa.

2. A la comunidad empresarial se recomienda desarrollar la identificacion entre
los colaboradores porque esto posibilitara mejorar la seguridad del colaborador
al momento desenvolverse y mejorar sus procesos, posibilitando el
cumplimiento de sus labores de manera efectiva, disminuyendo riesgos y
acortando tiempos en la realizacion de labores. Una sugerencia seria la
realizacion de actividades integradoras que faciliten su internalizacion. Contar
con un buzoén de sugerencias fomentara en ellos que plasmen ensu sugerencia
su punto de vista y pudiéndose asi enlazar aspectos del colaborador y la

empresa.

3. De la misma manera, a los Gerentes de Proyectos se recomienda fomentar el
sentido de pertenencia entre los colaboradores. Mediante el desarrollo de
equipos de trabajo para cumplir metas, ademas de generar la interaccion entre
los miembros se puede realizar reconocimiento ante los cumplimientos, esto
conllevara al aumento de la confianza necesaria para seguir desarrollandose
de manera continua. Se puede realizar mediante la implementacion de
capacitaciones para aquellos colaboradores que obtengan mejores resultados,
esto como medio de reconocimiento y agradecimiento convirtiéndose en

motivacion para los demas colaboradores.

4. Por otro lado, a los jefes de areas se recomienda incrementar el apego para

facilitar la vinculacion que conlleve a los colaboradores a crear lazos de
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crecimiento en conjunto. Se puede asignar responsabilidades, esto permitira
gue coloquen a prueba sus propias capacidades con el fin de lograr la
realizacion correcta de sus deberes. Asimismo, al desarrollar sus habilidades
de manera continua podran mejorar su desenvolvimiento y del uso de
herramientas. Se puede emplear las pausas activas para generar momentos

de comparierismo e incrementar el apego entre miembros.
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ANEXO1
Consentimiento Informado

UNIYER51DAD ‘CESAR VALLEJO

Consentimiento linfolrm!ado (™)

Tual:ulo, de la investig,aci6 : Oomjpromiso, organizacional y efecwidad en los
colaboradores enuna colllsulrorade Miraflores, 2023

Investigadora :IEl!izabe:th Stephanie Alegre Ccotohuanca

P'rojpd.sitodel estudi:o

ue invitamos a palticiPQr en la invesitigaddn til.ulada "Compromiso o:rganizacional
y efeotividad len los culaboradores len una consultora de IMiraflories, 202:3", cuyo,
objetivo es det,ennilllar la i'ielaci6 entre eJ compromiso org,aniza.cio al y !a
efectividad en los colaboradores en una consultara de Miraflores, 2023  Esta
i111vestigacioo les desarrollada por 1estudialllres de pregrmb de la carrera profesional
d,e Administracion, de la Ullliversidad César Val ejo, del icamjpus Lima Norte,

aprobado por la autoridad corriespondielllre de la Universidad y con eJ pernni:so,
d,e la instituoié _

Describir el impacto delprobl,ema de la imrestigaoioo_
las personas realizan labores concentrando.se mas el cumplir que en g.enerar un

valor agregado qu:e ayude len el logro de metas en la empresa Siendo esto muy
importante de generar dentro d,e las organizaciones_

Procedimiento

Siusted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1  Se realizar4 una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: "Compromiso, organizaoional y
efectividad eil los colaboradores en una consultora de IMiraflor,es, 2023" _

2_  Esta.encuesta rendira un tiempo apro:ioimado de 10 mrnutos y se realizara
en el ambielllre de desea so de la illlstitucion.. Las respuestas al
cuestionario seran oodificadas usando, un nimero de identificaciéon y, por
lo tanto, seran anénimas_

" O igatario a partir e los 18 afioo.



PartiiCipacion volul1l:tair ialprinoiplo de am:01110J1111jia):

P-IlJed:e- mi:acer todas las pilrngunt..IDipSji:ara ,iwrarar sus dudlas antes de decidir sidesea
partictpii:ar o, 111i10, y su decisron sera respeltada. Posteoo :a 1.0" :aceptacr6111 no, desea
rnmiltlld:ar pllJede hacerlo sinnlll'ignin pmub emral

Rli:esgo ,1principloereno ma'leficencia: r:

Ind'ic,rn:al partic(pii:ante riae'Xistemlcislque, NO existe riesgo o dafto al partic(parelll la
inrjj,estig:acron. Sillem!iJaRJO, en el caso que existallpmegulliitas que le puedan gelllerar
incmm:ndtdadlLUsted Hene la Hoertad life responde s 0,ino.

Beneficios (principio de bemefi'cemciiat:

Se le infomaara que los resuftados de Islil1veslig;ecion se-te-alcanz:arii a[a tllistitucion
termino de liélill 1vesligaOiim. orecchiraningun l:leneficioecoll'lomico lIli life ning na otra
ind:0 e. Blestudio no !la a aportar a la salud t111de- crlJ.al de la ipjiersom:1, stn embali.Q:0, los
reslitJft.ados del estud'io pooran ,oorn, “irse e111 bene ficto,de la sa[udjprliblical.

CO:nfidell1ci'ali:dad (principio,de jusicia: ,:

Loo dlatos,reoo eotados deben ser anonimos y no tener 1111inguna follll.a de-identificar :al
partic{P11:ante. Gai'llltizamos que la infurma.ciém que usted nios brinde es totalmente
CcmfidenOial lJ no sera usada jpara ningim otro pm ito ruera'de la inv,esligacion. Los
datos, jpemaamecerallbajocllJrStooia delinrjj,estigador jprlrincipal y pasado 111.Jn tiem;piio
d:etemlt11'l:ado sierall'l eliminados co.mrelflielfltemente.

Piro!blemas o, P'Jiefluntas::

Sitieme jpre:g,unt.as sobre rainvesUgacion p:11Jed'e contactar collla rdlijvestigadora::Allewr e
Ccomhuanca Elizabelh Step * anie ernaOealegrecc@ucv'lrilim!'al.edu.pe y iia Jooente
as,esm Rey.es Linares Amgela Elisa emrail a:moela:re'l{esl@ ucvvirtual.ed111gpe

Consemtimiemm

Después d:e haber :eido os, pmpositos de la Ellilvestigacron auroril20,mi participacron
oo Islinrjj,esfigaciim.

NombFe 'V apel dos Elizabeth 8tEplalllie Afe:gre Cooto  mra.
FeOtla y horac051061.2023-14:J0prm

tPara garantizar la ve.radd'ad ,cJel ,origen de la infolmacié:n: ,en ei ca.so que el
consentimiento sea presem:ial. el encueslado y el inV,eSJigador debe proporcionar.:
MJmbre ytirma. Eh ,f:J raso que sea alestlonarto vin'trat se debe solicitareJ oorreo descie
eJcualse envialasres.puestas atraves de .un folmulario 60ogled.


mailto:esl@ucvvirtual.ed111qpe

ANEXO 2
Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION  |DIMENSIONES ESCALA DE
VARIABLE | CONCEPTUAL | OPERACIONAL INDICADORES TEMS MEDICION
Arciniega (2002) | EI compromiso | Identificacion Internalizacion |1. Disfruta Ud. siendo participe de actividades integradoras
define al | organizacional realizadas por la empresa
compromiso se medira Comunicacién |2. Para Ud. dialogar sobre temas de la organizacién le resulta
organizacional teniendo en relevante
Como un conjunto | consideracion a Objetivos 3. Considera Ud. los objetivos de la organizacion como propios
de vinculos que | la identificacion, . Integracion 4. Considera Ud. que la presentacion que se realiza en la
mantienen a un | pertenencia y Pertenencia incorporacion de un(a) nuevo(a) colaborador(a) facilita su
X: sujeto apegado a | apego. - integracion como miembro de la institucién
Compromiso la organizacion, | La medicién se Reconocmyento 5. Cree Ud. que sus superiores lotoman en consideracion
Organizacional | por lo tanto, hace | hara a través de Relacion 6. Considera Ud. que posee el sentido de pertenencia a la
propios los | la escala de ADedo L institucion Ordinal
objetivos, las | Likert. Peg Familiarizacion |7 se considera Ud. vinculado(a) ala institucion Escala de Likert
politicas, Continuidad 8. Ud. se sentiria feliz si laborara para la institucion hasta su
procedimientos de Emociones jubilacién Totalmente en
la misma y se 9. Se considera Ud. “parte de la familia” empresarial desacuerdo (1)
alinea para En desacuerdo
trabajar _’en su Desarrollo 10. Para Ud., el ambiente y las condiciones bajo las cuales labora le (2_) ]
consecucion. o permiten desarrollarse Ni de acuerdo ni
Rendimiento |, nidera Ud. producti A institucion [N desacuerdo
L . . productivo su labor desempefiada en la institucién
Cumplimiento Crecimiento 12. Considera Ud. que cuenta con oportunidades de crecimiento (3)
Cowey (1989) dentro de la empresa De acuerdo (4)
defire a la _ Oportunidades |13, Considera Ud. que la labor realizada es importante para su |Totaimente  de
Y: efectividad como | La variable desarrollo profesional acuerdo (5)
Efectividad | la capacidad de | “efectiidad” se Dominio de  |14. Considera Ud. que el puesto donde labora esta dentro de sus
lograr 1o que nos | medira yemen_qlo Competencia funciones capacidades para permanecer alli
proponemos  de | en consideracion Relevancia 15. Cree Ud. que su aporte es relevante para mejorar aspectos de la
una manera que | al cumplimiento, empresa
nos permita lograr | competencia 'y Conocimiento de (16, A Ud. se le brinda capacitaciones para mejorar en el ambito
més de los que| capacidad. la Normatividad laboral
NOS proponemos a La medicion se Capacidad 17. Cree Ud. que los colaboradores de la empresa tienen el
futuro”. realizara P Suficiencia suficiente conocimiento respecto a sus labores
empleando la 18. Considera Ud. que la induccién, capacitaciones y/o charlas

escala de Likert.

Retroalimentacion

realizadas por la empresa son fuente importante de mejora de su
desarrollo




ANEXO 3 - Instrumento de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DEADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de
mucha importancia ya que contribuirdn a una investigacion de tipo académica,
que busca establecer la relacion entre las variables Compromiso

Organizacional y Efectividad. Toda la informacién sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para
poder aplicarle el instrumento de investigacion. En ese sentido agradeceré

marcar el siguiente recuadro en sefial de conformidad:

Declaro estarinformado de la aplicacion de la siguiente encuesta y en sefial de

conformidad marco con una x el casillero:

Estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPODE DURACION: 15 MINUTOS
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nUmero segun la importancia que usted considere

1 2 3 4 5
ESCALA DE
VALORACION
TOTALMENTE EN NI DE TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO ACUERDO NI | DE ACUERDO ACUERDO
DESACUERDO
DESACUERDO




OPCION DE

Se considera Ud. “parte de la familia”
empresarial

RESPUESTA
V1. EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
112 314 5
i
pd ol =
- 5812128/ g|¢e
3 LE B38| L8
Q| INDICADOR |N iTEMS e G 5| &
L ° 2213135 2|30
5 HEFEEE
[ E a |9
z
Internalizacién 1 Disfruta Ud. siendo participe de actividades
integradoras realizadas por la empresa
S
‘o
S
= Comunicacién | 2| Para Ud. dialogar sobre temas de Ila
S organizacion le resulta relevante
©
Objetivos 3| Considera Ud. los objetivos de la organizacion
como propios
» Considera Ud. que la presentacién que se realiza
Integracion 4| en la incorporacion de un(a) nuevo(a)
colaborador(a) facilita su integracion como
miembro de la institucion
o
% Reconocimiento | 5| Cree .Ud. que sus superiores lo toman en
S consideracion
€
()
o
Relacién 6| Considera Ud. que posee el sentido de
pertenencia a la institucion
Familiarizacion | 7| Se considera Ud. vinculado(a) a lainstitucién
08)7 Continuidad 8| Ud. se sentiria feliz silaborara para la institucion
g— hasta su jubilacién
Emociones 9




OPCION DE

V2. EFECTIVIDAD RESPUESTA

112 3 (4| 5

DIMENSION

INDICADOR | N° ITEMS

TOTALMENTE EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
DESACUERDO
DE ACUERDO
ACUERDO

NIDEACUIERDONIEN
TOTALMENTE DE

Desarrollo 10 Para Ud., el ambiente y las condiciones bajo las
cuales labora le permiten desarrollarse

Cumplimiento

Rendimiento | 11 | Considera Ud. productivo su labor desempefiada
en la institucion

Crecimiento | 12 | Considera Ud. que cuenta con oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa

Considera Ud. que la labor realizada es

Oportunidades | 13 importante para su desarrollo profesional

Dominio de | 14 | Considera Ud. que el puesto donde labora esta
funciones dentro de sus capacidades para permanecer alli

Competencia

Relevancia | 15| Cree Ud. que su aporte es relevante para mejorar
aspectos de la empresa

Conocimiento
de la 16 | A Ud. sele brinda capacitaciones para mejorar en
Normatividad el &mbito laboral

Capacidad

Cree Ud. que los colaboradores de la empresa
tienen el suficiente conocimiento respecto a sus
labores

Suficiencia | 17

Considera Ud. que la induccién, capacitaciones
y/o charlas realizadas por la empresa son fuente
importante de mejora de su desarrollo

Retroalimentac | 18
ion

Muchas gracias




ANEXO 4 — Evaluacién por jui

Respetado juez: Usted ha sido
organizacional y efectividad e

cio de expertos

Validador 1

seleccionado para evaluar el instrumento “Compromiso
n los colaboradores en una consultora de Miraflores,

2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del
juez:
Nombresy Ape”'dofug‘;': ABRAHAM CARDENAS SAAVEDRA
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Area de formacion Clinica () Social ()
academica: Educativa ( ) Organizacional (X )
Areas de experiencia : - -
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia 2 a 4 anos ()
profesional en el area: Mas de 5 afios ( X)
2. Propoésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autora: Elizabeth Stephanie Alegre Ccotohuanca
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los colaboradores en una consultora de Miraflores

Significacion:

Estad compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9

indicadores y 9 items en total. El objetivo es medir la
relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9

indicadores y 9 items en total. El objetivo es medir la
relacion de variables.

El cuestionario estd compuesto 18 preguntas ligadas al
titulo de la investigacion.




Soporte tedrico

e Variable 1: Compromiso Organizacional
Arciniega (2002) define al compromiso organizacional como un conjunto de
vinculos que mantienen a un sujeto apegado a la organizacion, por lo tanto, hace
propios los objetivos, las politicas, procedimientos de la misma y se alinea para
trabajar en su consecucion.

e Variable 2: Efectividad
Covey (1989) define a la efectividad como la capacidad de lograr lo que nos
proponemos de una manera que nos permita lograr mas de los que nos
proponemos a futuro.

Variable

Dimensiones

Definiciéon

Compromiso
Organizacional

Identificacion

Dutton et al. (1994), lo consider6 el proceso de
incorporar la percepciéon que posee uno como miembro
de una institucién en particular en su autodefinicion.

Pertenencia

Maslow (1954), lo considero en el escalon segundo de
la pirdmide de necesidades humanas. El sentido de
pertenencia podria mejorar la productividad y
rendimiento en la compafiia.

Apego

Han y Shaver (1987), lo definieron como la capacidad
gue conlleva a las personas a construir vinculos
emocionales con otros a lo largo de su desarrollo.

Efectividad

Cumplimiento

Ucha (2010), se refiri6 al acto y efecto de cumplir con
determinadas cuestiones y la finalizacion de un
determinado periodo de tiempo para que se lleve a cabo
algo.

Competencia

Bunk (1994), lo defini6 como el conjunto de
procedimientos, actitudes, conocimientos y
capacidades necesarias para sobrellevar las labores
gue requiera un profesional de un puesto para resolver
problemas con iniciativa y autonomia.

Capacidad

Gomez y de alba (2010), lo definieron como el intangible
gue permite a las personas a desarrollarse para obtener
resultados de acuerdo a sus necesidades.




5. Presentacionde instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Compromiso organizacional y
efectividad en los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023” elaborado por
Elizabeth Stephanie Alegre Ccotohuanca en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el

El item no es claro.

desacuerdo (no cumple
COHERENCIA | con el criterio)

criterio
CLARIDAD
El item se S El item requiere bastantes modificaciones o una
2. Bajo Niwel o
comprende modificacion muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es de acuerdo con su significado o por la ordenacién
decir, su de estas.
sintacticay _
semantica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
son algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1.Totalmente en

El item no tiene relacion légica con la dimension.

El item tiene
relacién 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
l6gica con la nivel de acuerdo) dimension.
.dlnjensmn 0 3. Acuerdo (moderado . . .
indicador que nivel) El item tiene una relacion moderada con la
esta dimension que se esti midiendo.
midiendo.
AATotz?jlmenlte del El ftem se encuentra estad relacionado con la
cuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
criterio la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial o - bg puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es
decir debe ser

ncluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio
Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

AWMV




Variable delinstrumento: Compromiso Organizacional
Primera dimension: ldentificacion

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Internalizacién 1 4 4 4

Comunicacion 2 4 4 4

Objetivos 3 4 4 4

Segunda dimensién: Pertenencia

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Integracion 4 4 4 4

Reconocimiento 5 4 4 4

Relacién 6 4 4 4

ercera dimension: Apego

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Familiarizacién 7 4 4 4

Continuidad 8 4 4 4

Emociones 9 4 4 4

Variable del instrumento: Efectividad
Primera dimension: Cumplimiento

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Desarrollo 10 4 4 4
Rendimiento 11 4 4 4
Crecimiento 12 4 4 4
Segunda dimension: Competencia
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Oportunidades 13 4 4 4
Dominio de funciones 14 4 4 4
Relevancia 15 4 4 4

Tercera dimension: Capacidad

DR. ABRAHAM CARDENAS SAAVEDRA
DNI 07424958

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Granty Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Conocmyento de la 16 4 4 4
normatividad
Suficiencia 17 4 4 4
Retroalimentacion 18 4 4 4
- I -.-F__,.-‘-

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver: https:/ivww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Validador 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Compromiso
organizacional y efectividad en los colaboradores en una consultora de Miraflores,
2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del
juez:
Nombresy Ape”'dojsug‘;'. MERY GEMELI MASIAS FERNANDEZ
Grado profesional: Maestria _ (X) Doctor (X)
Area de formacién Clinica () Social ()
academica: Educativa ( ) Organizacional (X )
Areas de experiencia : - .
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia 2a4 afios ()
profesional en el area: Mas de 5 afios ( X)
2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autora: Elizabeth Stephanie Alegre Ccotohuanca
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los colaboradores en una consultora de Miraflores

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9

indicadores y 9 items en total. El objetivo es medir la relacion
de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9

indicadores y 9 ftems en total. El objetivo es medir la relacion
de variables.

El cuestionario esta compuesto 18 preguntas ligadas al
titulo de la investigacion.




Soporte tedrico

e Variable 1: Compromiso Organizacional
Arciniega (2002) define al compromiso organizacional como un conjunto de
vinculos que mantienen a un sujeto apegado a la organizacion, por lo tanto, hace
propios los objetivos, las politicas, procedimientos de la misma y se alinea para
trabajar en su consecucion.

e Variable 2: Efectividad
Covey (1989) define a la efectividad como la capacidad de lograr lo que nos
proponemos de una manera que nos permita lograr mas de los que nos
proponemos a futuro.

Variable

Dimensiones

Definiciéon

Compromiso
Organizacional

Identificacion

Dutton et al. (1994), lo consider6 el proceso de
incorporar la percepciéon que posee uno como miembro
de una institucién en particular en su autodefinicion.

Pertenencia

Maslow (1954), lo considero en el escalon segundo de
la pirdmide de necesidades humanas. El sentido de
pertenencia podria mejorar la productividad y
rendimiento en la compafiia.

Apego

Han y Shaver (1987), lo definieron como la capacidad
gue conlleva a las personas a construir vinculos
emocionales con otros a lo largo de su desarrollo.

Efectividad

Cumplimiento

Ucha (2010), se refiri6 al acto y efecto de cumplir con
determinadas cuestiones y la finalizacion de un
determinado periodo de tiempo para que se lleve a cabo
algo.

Competencia

Bunk (1994), lo defini6 como el conjunto de
procedimientos, actitudes, conocimientos y
capacidades necesarias para sobrellevar las labores
gue requiera un profesional de un puesto para resolver
problemas con iniciativa y autonomia.

Capacidad

Gomez y de alba (2010), lo definieron como el intangible
gue permite a las personas a desarrollarse para obtener
resultados de acuerdo a sus necesidades.




5. Presentacionde instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Compromiso organizacional y
efectividad en los colaboradores en una consultora de Miraflores, 2023” elaborado por
Elizabeth Stephanie Alegre Ccotohuanca en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el

El item no es claro.

desacuerdo (no cumple
COHERENCIA | con el criterio)

criterio
CLARIDAD
El item se S El item requiere bastantes modificaciones o una
2. Bajo Niwel o
comprende modificacion muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es de acuerdo con su significado o por la ordenacién
decir, su de estas.
sintacticay _
semantica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
son algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1.Totalmente en

El item no tiene relacion légica con la dimension.

El item tiene _ . . | |
relacion 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
l6gica con la nivel de acuerdo) dimension.

dimensién o

o 3. Acuerdo (moderado
indicador que

El item tiene una relacion moderada con la

; nivel . . P
esta ) dimension que se esti midiendo.
midiendo.
AATotz?jlmenlte del El ftem se encuentra estad relacionado con la
cuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
criterio la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencial o - bg puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es
decir debe ser

ncluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio
Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

© N[0




Variable delinstrumento: Compromiso Organizacional
Primera dimension: ldentificacion

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Internalizacién 1 4 4 4

Comunicacion 2 4 4 4

Objetivos 3 4 4 4

Segunda dimensién: Pertenencia

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Integracion 4 4 4 4

Reconocimiento 5 4 4 4

Relacién 6 4 4 4

ercera dimension: Apego

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Familiarizacién 7 4 4 4

Continuidad 8 4 4 4

Emociones 9 4 4 4

Variable del instrumento: Efectividad
Primera dimension: Cumplimiento

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Desarrollo 10 4 4 4
Rendimiento 11 4 4 4
Crecimiento 12 4 4 4
Segunda dimensiéon: Competencia
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Oportunidades 13 4 4 4
Dominio de funciones 14 4 4 4
Relevancia 15 4 4 4

Tercera dimension: Capacidad

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
ConOC|_m_|ento de la 16 4 4 4

normatividad

Suficiencia 17 4 4 4

Retroalimentacion 18 4 4

Mtra.Mery Gemeli Masias Fernandez
NIN® 70168829

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams 'y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gabley
Wolf (1993), Granty Davis (1997),y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hy rkés et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la v alidez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.rev istaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.


http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Validador 3

ANEXD 3: EVALUACION JUICID POR EXPERTOS

Respetado |uez: Usted ha sido sslecclonado para evaluar el Instrumento “C.ompromiss
organizaclonal y gfectividad an los colaboradoras an una consultora da Miraflores, 2023°
La evaluackin 42l Insirumenin es de gran relevancla para legrar que sea valldo y que los
resultados oiotenldos 3 parr de ésie s5ean uilllzados eficlentemenie; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su vallosa colaboracian.

1.

Dafos generales del Jusz:

Hombras glibdos del
Y Ap Jusz: DAVID FERNMANDOD ALIAGA CORREA
Eradoe profeslonal: Maestra | ) Dochar (X )
Area de formaciin Clinlza [ ] =odial {1}
academica: Educativa | | Organizadonal | X )
Areas o8 experiancla
profesional: Docente g |3 Escuela Protesional de Adminksirachan
Ingfttucion donds labora: Uniersidad Casar Vallep
Tlempo de experiencia z a4 afos i)
profesional sn el area: MagdeSafles | X |
2 Propdsito de la evaluaciin:
Validar el contenido del Instrumento, por julclo e expenos.
3. Datos de la escala:
Mombre de la Prueba: Cuestionaro en escala ordinal
Afoe: Elizabeth Stephanie Alegre Cootohuanca
Procadencia: Del auior
Administracion: Fersonal
Tiempo de aplicacin: 13 minutos
Ambio de aplicacion:; A los colaboradores en una consultora de Miraflores

Esta compuesta por Gos vanabies:

refacion de varabies.

SIgnificackin: L3 segunda varable contlens 3 dimenslones, de ©
Indicadores y 9 ltems en total €1 objetvo &5 medr 13

relacion da varnabies.

tituio de la Inwestigacian.

-La primera vanabe contens 3 dimensiones, de 9
Indicadores y 9 ltems en total. £l objetvo &5 medr la

El cusstionanio esta compuesio 18 preguntas ligadas al




4

Soports teorico

« Variable 1: Compromiso Organizacional

Archlega (2002) define 3 compromiso organizacional como un conjunto ge vinculos
que mantiensn a3 un sujeto apegade a 13 organizacion, por ¥ tanto, hace propios los
objetivos, 1as polfticas, procedimientos de 1a misma y se alinea para trabajar en su
consecucion,

Variable 2: Efectividad

Covey (1982) define a I3 efectividad como I3 capacidad de lograr 0 que nos
proponemos de Una Manera que Nos permita lograr Mas de 105 gue NOS Proponemos
a futuro”.

Variable Dimensiones Definiclon

Compromiso Pertenencia | 2 piramige de necasidades humanas. £l sentido de
Organizacional ' pertenencia podria mejorar 3 producividad ¥

Dutton et al. (1934), lo considert & proceso de
igentificacidn | incorporar |3 percapcion qQue posae uno Como miembeo
g2 una Institucion en paricuiar n su autodefinicion

Masiow (1354, 0 considend en & 25C31N s&qundo de

rendimiento en la compafia.

Han y Shaver (15857), lo definieron como |a capacidad
Apego gue confeva 3 |as personas a consinir vinculos
emocionaies con otros 3 10 |argo de su desamolo

Efectividad | Compelencia | capacidades necesanas para sobrefevar 1as ‘abores

Ucha {2010), s2 refird al acto y efecto ge cumplir con
Cumpimiento | ©2témMInadas cuestiones y 13 finaizacion de un
P geterminado periodo de lempo para que s lleve 3 ¢abo

ago.

Bunk (1324), o definid como & conunto de
procadimi=ntos, actituges, conocimiantos Y

Que requiera un profesional de un puesto para resolver
problemas con iniciativa y autonomia

Gomez y g2 3i03 {2010), lo definizron como &l Intangie
Capacdidad | que permite 3 135 personas 3 desamolarse para abtener
resutados de acuerdo a sus necasidades.




4. Prazentaclon de Instrucclones para el Jusz:

& continuacion, a wsied e presento & cuestionann “Compromiso arganizacional ¥ efectividad
&1 |05 colabbradiores en una consuiomE o8 Miraflores, 202 3" elaborado por Elzabeth Stephanile
Alegre Ccobohuwanca en al afta 2023. De acwards con los Elquienies Indicatores calfiqua cada
uno de los ems sequn comasponda.

Categoria Calificacon Indlcsador
1.”:][“..1'1:‘!2“]13 8 fem no es dan.
CLARIDAD |orenc
El ke s&
& E.qu:ll'll'l'ﬂ EI'E'l'I'II'E'[l.IE'I'E' basantes modificaciones o Una
mlIﬂIFIEI modficacion muy grande an & uso de 13 palabras
mente, &6 de acuerdo con SU Significado o por 3 orienacken
decy, &u de estas.
sintactica y
samantica | 3. Moderado nivel
Sa requier una modicacion MUy especiica de
50N NGk g8 105 1ermings g fem
Adeciadas.
2. Ao rivel 5 fem es cam, tene semdntca y sintass
IECEda
1 ToImente
COHERENCIA | JESaCtUermD
el 5l Ram no tiene reiacion iogica con 13 dmension,
El e tiene
redacion 2. Desacuerdo (bajo B ftem tene una relacitn tangendcia Aejana con 13
logcaconia | e ﬂ'EEI'I’-EijﬂﬂI dimension.
dmenslon o N
Indicador que g.r.'el] i B Rem tiene una relacion moderada con 13
- dmension que 52 s5ta midienda.
miglendo,
4 Toldmentz de
' 3 8 Hem s& enclenta esta relaciorado con la
Acuerdo (o nivel) dmension que est3 midienda.
1. NO CUITpie con & = sar sliminaco Sin que 5& vea Jfectana
ol la medicion de (3 dimension.
RELEVANCIA
El ltem a6 2 mem fene ura relevanc atm Rem
| eaemgu 2. Balo Nl puede estar g un:-h:-qmrru?.-leﬁﬁ.
I:ﬁﬂll - -
olr 08 S8 | 3, Moderado el 5 Hem s neaivamente Imporiante.
4. Al nived £l RaMm e5 MUy relevants y debe 5 INCILID.
Leer con defenimlento Ios I"LENED;EI‘ caifffcar en una escals 08 T a 4 50 '."EFSFEEI'I:'."Il asl Coma
SONCESMOS Drinde SUS ohseneciches Que consderns perfnenre
1. WO [H.I"I'IF"E caon el criteno
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Varlabls osi Instrumsenio: Compromigo Organizacional
Primera dimension: loentficacion

indloadorse #em | Claridad | Cohersnolx | Relovancia Otcarvaolonac
nemalzason 1 4 a 4
Comunicacion 2 4 4 4
QoINS 3 4 4 4
Segqunda dimension: Penenencia
Indloadores Heen | Claridad | Cohersnola | Rekvanola Obcervacionec
nisgracion 4 4 4 4
Reconocmienio 3 4 4 4
Refacion 2 F] 4 4
Tercera dimengién: Apeqgo
Indioadores fom | Claridac | Coherencia Relevanola Obrarvaoionet
Familanzason 7 4 4 4
Contruidad 8 4 4 4
Emociones 4 4 4
Varlabls osi Instrumsenio: Efectividad
Primera dmenslon: Cumpimienio
Indloxdorse Mem | Claridad | Cohersnols Revanciy Obcarvasiones
Desamalo 10 4 4 4
Repdimiento 11 4 4 4
Cragmienio 12 4 4 4
Sequnda dimension: Compatencla
Iindioadorse tsm | Claidod | Cohersmole | Relsvanola Otcarvaciones
Coonunidades 13 4 4 4
Dominio ge funcionee i« 4 4 4
Retevanda 15 4 4 4
Tercera dimensién: Capacidad
indiosdores Hom | Claridad | Cobarencia | Relevanckh Ccarvaoionss
Conocimianto 02 13 nomathvidad | 16 4 4 4
Suficientia 17 4 4 4
Retoaimenacion 18 4 4 4
» {é/ﬁ,&
_ ey
Dr. David Famando Allaga Comsa

P o preerde S0omslo debe el of) Cuerta

Wikarss y Wl [ 1004] sl cormo Powed {20081 frencoten Que no @osls Ut Siraeen mspechl @ umerd de eapellos & endiew Por ot
palie, @ AUTets dn jutcos Qua ae Gede ornon! 80 U ok depatde il el de expeon y du i Sversded del conodtimntn Ax mimites
Galve v 'Wolf (1904, Grart y Davis (V007), y Lymn (1558) (ttecom an MeGartend ol o 2003] sugman un 1ang) O 2t 20 superion,
Hy s of o [ 200) munfeslan Que 10 experton ritdends una esinacin corfalie de b wiidas de condenico 08 LN etumes [certided
iritsmacts (etotendaie Dt COMRLOO N Co Tutvos Itrurreiéon). San B0 % O k0w expenios M setad do ssumrdd con e velder
e o Narm duln poede ser ottponado o Imbiunents (VoSanen £ Liskionen, 1005, ctadon s Sy of of (2003

DNI N° 27168873
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ANEXO 5 - Expertos para la validacion del instrumento

Expertos para la validacion del instrumento

Grado Nombre Del Experto Validador Opinion De Experto
Académico
Dr. Abraham Cérdenas Saavedra Aplicable
Matr. Mery Gemeli Masias Fernandez Aplicable
Dr. David Fernando Aliaga Correa Aplicable

Interpretacion: Como se visualiza en los resultados de la tabla 3 se aprecia que
se obtuvo la validacion de 03 expertos quienes contaron con el cuestionario y toda
lainformacion proporcionada por lo que, luego delandlisis respectivo por medio del

uso de los criterios aprobaron los instrumentos.



ANEXO 6 — Confiabilidad del instrumento

Resultado de fiabilidad: coeficiente Alfa de Cron Bach

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 amenos Confiabilidadnula
0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.7220.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Estadisticos de fiabilidad del instrumento 1

Alfa de Cronbach N de elementos
0,79 09

Estadisticos de fiabilidad del instrumento 2

Alfa de Cronbach N de elementos
0,75 09
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario =———————p 0.88
k: Numero de items del instrumento — 18
zk 52.
=1 Sumatoria de las varianzas de los ftems. —— 8.110
2.
St Varianza total del instrumento. —p 48.010



ANEXO 7 - Escala de coeficiente de correlacién
Escala de coeficiente de correlacion

Estdndares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

Valor de Rho/ Rango Significado / Relacion
-091a-1.00 Correlaciéon negativa perfecta
- 0.76 a-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a+ 0.50 Correlacion positiva media
+051a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.97 Correlacion positiva muy fuerte
+0.98 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaborado en base a los autores Hernandez Sampieri & Fernandez 2014

Nivel de significancia

a: (0 <a<1);, donde a=0.05
Regla de decision:

p <a:Se

rechaza HOp

> q: se

acepta HO

Valor

significativo:

Sig.=p



ANEXO 8 - Detalle de la estadistica descriptiva por variable y dimensiones

Variable Compromiso organizacional

Tabla 6
Estadisticos de la variable compromiso organizacional
Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a % valido acumulado
fi
Deficiente 11 42.3 42.3 42.3
Regular 10 38.5 38.5 80.8
Eficiente 5 19.2 19.2 100.0

Total 26 100.0 100.0



Dimensiones de la variable compromiso organizacional
Tabla7

Niveles las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Identificacion Pertenencia Apego
Niveles fi % fi % fi %
Deficiente 8 30.8 4 154 3 115
Regular 17 65.4 13 50.0 10 38.5
Eficiente 1 3.8 9 34.6 13 50.0

Total 26 100.0 26 100.0 26 100.0



Variable Efectividad

Tabla 8
Estadisticos gréafico de la variable efectividad
Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a % valido acumulado
fi
Deficiente 8 30.8 30.8 30.8
Regular 10 38.5 38.5 69.2
Eficiente 8 30.8 30.8 100.0
Total 26 100.0 100.0



Dimensiones de la variable efectividad

Tabla 9
E stadisticos de las dimensiones de la variable efectividad

Cumplimiento Competencia Capacidad
Niveles fi % fi % fi %
Véalido Deficiente 8 30.8 2 7.7 3 115
Regular 17 65.4 6 23.1 9 34.6
Eficiente 1 3.8 18 69.2 14 53.8
Total 26 100.0 26 100.0 26 100.0




ANEXO 9 - Resultado de reporte de similitud de Turnitin
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