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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: “Compromiso
organizacional y rendimiento laboral en la empresa Curtis & Co, sede S.J.L. 20187,
cuyo objetivo fue: Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional
y el rendimiento laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para
obtener el Grado Académico de Magister.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y un anexo: el
capitulo uno: Introduccion, contiene lo antecedentes, las fundamentacién cientifica,
técnica y humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. El segundo capitulo:
Marco metodolégico, contiene las variables, la metodologia empleada, y aspectos
éticos. El tercer capitulo: Resultados, se presentan resultados obtenidos. El cuarto
capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto capitulo, se
presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. En
el séptimo capitulo, se presentan las referencias bibliograficas, donde se detallan las

fuentes de informacién empleadas para la presente investigacion.

Por lo cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos en las
normal de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La Autora



indice
Pagina del Jurado ...... ... ii
D=0 [ 0] 4 T iii
AGradeCimiento ..o v
Declaratoria de autoria ..........c.ooiiiiii vV
PresentacCion ... Vi
NI .. Vii
INAICE A ADIAS ... ..eeeee e iX
INAICE dE FIQUIAS .......vveeeee e Xi
RO SUMIBN .. e Xii
ADSEIACT ... Xiii
IS o Yo [0 T o T o PP 14
1.1 Realidad problematica ... 15
1.2 TrabajOSs PreVIOS ...t e 17
1.3 Teorias relacionadas al tema ...........coiiiiiiiii e 20
1.3.1. Compromiso Organizacional............o.ouiuiiiiuiii e 20
1.3.2. Rendimiento Laboral ......... ..o 27
1.4 Formulacion del problema ..o, 32
1.5 Justificacion del @Studio ..o 33
I S 1T 0] (=S L P 34
L7 ODJELVOS ...t 34
Y= o o o 36
2.1 Disefio de 1a INVeSTIJaCION ........oiiuiii e 37
2.2 Variables y operacionalizacion ..............coooiiiiiiii 39
2.3 Poblacion, muestray Muestreo .........o.oviieiiii i 41

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad .. 42
2.5 Métodos de analisis de datos ..........c.ooiiiiiiiiiii e 46
2.6 ASPECIOS BLICOS .. eueuttie ittt ettt ettt a7

vii



viii

I, RESUITATOS oo e e 48
3.1 Descripcion de resultados  .....ooeiiriiiii i 49
3.1.1. Analisis descriptivo de Compromiso Organizacional ........................... 49
3.1.2. Analisis descriptivo de Rendimiento Laboral ...............c.oviiiiiiiiiiannn. 53
3.2 Prueba de NIpOESIS ... .. 57
IV DISCUSION o e 61
V. CONCIUSIONES o 65
VI. ReCOMENAACIONES. ... .. ..ot 68
VI REIEIENCIAS .ot 71
Anexos

Anexo 1: Articulo cientifiCo..... ..o 73
Anexo 2: Matriz de ConSiStencCia...........oevieiiiiiiii e 75
Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos ............ccoevvieiiiiiennannnn. 76
Anexo 4: Certificados de validacién de instrumentos............................ 78

Anexo 5: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del estudio in
] LU PP 88



indice de tablas

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables...................ocooiiiine. 40

Tabla 2. Ficha técnica del instrumento para medir la Variable Compromiso

Organizacional.............oiuiiiiii 42

Tabla 3. Ficha técnica del instrumento para medir la Variable Rendimiento
Laboral. .. .o 43

Tabla 4. Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de Compromiso

Organizacional...........ccoiuiiii i 44
Tabla 5. Niveles de confiabilidad. ..., 45
Tabla 6. Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional............. 45
Tabla 7. Confiabilidad de la variable Rendimiento Laboral....................... 46
Tabla 8. Analisis descriptivo de Compromiso Organizacional.................... 49
Tabla 9. Analisis descriptivo de Compromiso Afectivo...................cooeeneen. 50
Tabla 10. Andlisis descriptivo de Compromiso Normativo......................... 51
Tabla 11. Andlisis descriptivo de Compromiso de Continuidad.................. 52
Tabla 12. Analisis descriptivo de Rendimiento laboral............................. 53
Tabla 13. Analisis descriptivo de Rendimiento en latarea........................ 54
Tabla 14. Analisis descriptivo de Comportamientos contraproducentes....... 55
Tabla 15. Analisis descriptivo de Rendimiento en el contexto.................... 56

Tabla 16. Coeficiente de correlacion entre Compromiso Organizacional y Rendimiento
Laboral de la empresa Curtis & Cosede S.J.L,2018...........cccoiiiiiinnnnn. 57



Tabla 17. Coeficiente de correlacion entre Compromiso Afectivo y Rendimiento Laboral
de la empresa Curtis & Cosede S.J.L, 2018......ccooviiiiiiiiiiiiieeeen 58

Tabla 18. Coeficiente de correlacion entre Compromiso de Continuidad y Rendimiento
Laboral de la empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018............cccceiiiinnnnn. 59

Tabla 19. Coeficiente de correlacion entre Compromiso Normativo y Rendimiento
Laboral de la empresa Curtis & Co sede S.J.L,2018........cccoiiiiiiiiiininnnn. 60



Xi

indice de Figuras

Figura 1. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Curtis & C0, S.J.L -2018. ... i 49

Figura 2. Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Curtis &
0, ST L -2008. . e 50

Figura 3. Nivel de compromiso normativo de los colaboradores de la empresa Curtis &
C0, S.J.L =208, . e 51

Figura 4. Nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa
Curtis & C0o, S.J.L =208, ... .o 52

Figura 5. Nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Curtis & Co,
S L s208 e 53

Figura 6. Nivel de rendimiento en la tarea de los colaboradores de la empresa Curtis
& L0, S L m2008. . i 54

Figura 7. Nivel de comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la
empresa Curtis & C0o, S.J.L -2018......ccoiiiiiii i 55

Figura 8. Nivel de rendimiento en el contexto de los colaboradores de la empresa Curtis
& C0, S.J.L m2008. . e 56



xii

Resumen

La presente investigacion titulada Compromiso Organizacional y rendimiento laboral
en la empresa Curtis & Co, sede S.J.L 2018, tuvo como objetivo general determinar si
existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa objeto de estudio.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue basica, de
nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental:
transversal. La poblacion estuvo formada por 98 colaboradores utilizado de forma
censal. La técnica empleada para recolectar informacién fue encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente
validados a través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del
estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Se llegaron a las siguientes conclusiones: Con respecto a determinar el objetivo
general de la investigacion, se llego a la conclusidon que si existe relacion entre
ambas variables mediante un coeficiente de correlacion de Rho=0,960. En relacion
al primer objetivo especifico, se concluyd que, si existe relacion entre el
compromiso de afectivo y el rendimiento laboral, esto se vio reflejado con un
coeficiente de correlacion de Rho=0,681. Teniendo en cuenta el tercer objetivo
especifico, se concluyd que, si existe relacidon entre el compromiso continuo y el
rendimiento laboral, viéndose reflejado en el resultado obtenido con un coeficiente
de correlaciéon de Rho=0,293. Finalmente, con respecto a identificar el cuarto
objetivo especifico, se concluyé que si existe relacion entre el compromiso
normativo y el rendimiento laboral viendose reflejado en el resultado obtenido con

un coeficiente de correlacién de Rho=0,683.

Palabras claves: Compromiso, rendimiento, continuidad, normativo, afectivo.
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Abstract

The main objective of this research, entitled Organizational Commitment and Work
Performance in the company Curtis & Co, headquarters S.J.L 2018, was to determine
if there is a relationship between the organizational commitment and the work

performance of the company under study.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic,
descriptive level correlational, quantitative approach; of non-experimental design:
transversal. The population was formed by 98 collaborators used in a census form. The
technique used to collect information was a survey and the data collection instruments
were questionnaires that were duly validated through expert judgments and determined
their reliability through the reliability statistic Alpha of Cronbach, KR-20.

The following conclusions were reached: With respect to determining the general
objective of the investigation, it was concluded that if there is a relationship between
both variables by means of a correlation coefficient of Rho = 0.096. In relation to the
first specific objective, it was concluded that if there is a relationship between the
affective commitment and the work performance, this was reflected with a correlation
coefficient of Rho = 0.681. Taking into account the third specific objective, it was
concluded that there is a relationship between continuous commitment and work
performance, being reflected in the result obtained with a correlation coefficient of Rho
=0.293. Finally, with regard to identifying the fourth specific objective, it was concluded
that if there is a relationship between normative commitment and work performance, it

is reflected in the result obtained with a correlation coefficient of Rho = 0.683.

Keywords: Commitment, performance, continuity, normative, affective.
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1.1 Realidad Problemética

En la actualidad, es conocido que el compromiso laboral dentro de las
organizaciones puede llegar a ser parte fundamental del rendimiento de sus
trabajadores; sin embargo, son pocas las empresas que toman en cuenta la medicion

del mismo.

Los estudios sobre Compromiso Organizacional segun Betanzos y Paz
(2011) se remontan a los afios 60, en Estado Unidos cuando Becker mas
exactamente 1960 definié el concepto como el vinculo que establece el individuo
con su organizacion producto de las inversiones realizadas por las mismas en el

tiempo.

A nivel internacional, la empresa Google es claro ejemplo de la importancia de
la medicion del compromiso del factor humano, ellos en afios preliminares, decidieron
tomar en cuenta la importancia de las personas que trabajan en su organizacion,
por lo que hasta en la actualidad trabajan bajo las politicas de Recursos Humanos
que manejan, llamado por ellos como “People Operation”, que les ayuda a
mantener un grado de compromiso alto por parte de sus colaboradores y asimismo,

obtener el mejor rendimiento posible ellos.

Asimismo, segun la revista Espacios de Colombia, el afianzamiento de la
relacion reciproca empleado y empresa ha tomado cada vez mayor importancia
dentro del funcionamiento de las organizaciones modernas a tal punto que el
alcance de los elementos misionales se fundamenta en el compromiso dinamizador

de las funciones del trabajador.

A nivel nacional, estos desafios se han convertido en el reto actual de las
organizaciones modernas que segun Goldsman (2012) deberan desarrollar programas
de retencién para aquellos profesionales, con bajos niveles de fidelidad y con
crecientes oportunidades laborales. De ahi el interés de analizar la percepcion y
actitudes de los profesionales de la salud con relacion al compromiso que asumen

laboralmente con estas instituciones, de manera que se establezcan estrategias que
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afiancen la relacion entre los actores involucrados en este sector en pos de alcanzar

los objetivos en comun.

De igual forma Kruse (2013) al retomar el concepto de compromiso lo
relaciona con un sentimiento que hace que un empleado orgulloso de su empresa
piense menos en buscar otras oportunidades laborales y le sea méas féacil
recomendarle la organizacion a un amigo, evidenciandose con esto no solo el
afianzamiento del proceso de retencién de personal, sino también la atraccion del
mismo hacia la empresa, producto de una adecuada y fortalecida imagen

corporativa.

Aunado a ello, McNeil (1985) denomina “contrato psicologico” el que se
produce entre las personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza
transaccional o relacional. Los contratos psicologicos relacionales darian pie a un
tipo de compromiso normativo, mas basado en una relacién estable y que serian
diferentes del tipo de compromiso de mero cumplimiento que suponen las
relaciones mas transaccionales que por su naturaleza predisponen a una relacion
mas a corto plazo y mas centrada en criterios oportunistas o meramente

econdmicos

En este sentido otros autores muestran que en la medida en que los
empleados perciben que son tratados con justicia, se facilita el desarrollo de
mayores niveles de compromiso personal hacia la empresa (Greenberg, 1990). La
otra fuente de justicia que sefialan es la procedimental que a su vez tiene un
aspecto formal por la existencia de procedimientos formales y reglas y el otro que
consiste en cdmo esas reglas son aplicadas caso a caso (Martin y Bennett, 1996).
Por tanto, la justicia es un valor con gran impacto en el compromiso y los directivos
habran de tener en cuenta las consecuencias de sus decisiones en la medida en

gue exista congruencia o incongruencia con ella.

Finalmente, el compromiso organizacional ha sido muy estudiado en los
sectores publicos, privados y sin fines de lucro y méas recientemente de manera

internacional.
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En el caso de la empresa Curtis & Co representaciones y comercializadora
S.A.C, que es una organizacién que se mantiene en base a la productividad que
obtiene de sus trabajadores, sin embargo, en la actualidad y desde hace
aproximadamente tres afos, las estadisticas demuestran lo contrario, ya que el
rendimiento del mismo ha ido decreciendo y la rotacién del personal ha incrementado,
por lo que al pasar de los afios esto puede conllevar a una inestabilidad de la empresa,
y en el presente a un mayor costo en las utilidades que genera parte del malestar de

su factor humano.

Ante la problematica puntualizada en lineas anteriores, se plantea el estudio

de la relacion de las variables compromiso organizacional y rendimiento laboral.

1.2 Trabajos previos

Trabajos previos internacionales

En cuanto antecedente internacional, se tiene a Pérez (2013) en su investigacion
Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio laboral en
profesionales de la salud de un hospital publico, México; el presente investigador
tuvo como objetivo comprobar la relacién que puede existir entre las variables que
son materia de su investigacion, asimismo, utilizo un disefio cuasi experimental,
correlacional de corte transversal, en una muestra de 72 colaboradores del centro
de salud sujeto de investigacion. Concluyendo finalmente mediante los resultados
que la hipotesis de su investigacion puede afirmarse en lo que respecta a la

relacion positiva significativa entre compromiso y el desempefio.

Asimismo, se tiene el aporte de Frias (2014), en su investigacion Compromiso
y satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion. Chile, en donde
tuvo como finalidad presentar la relacion que puede existir entre el compromiso y la
satisfaccion laboral como factor de permanencia, en favor de ello se realizé una
investigacion documental trabajando con una muestra censal de 56 colaboradores a
nivel nacional siendo este el niumero de personas nacidas entre los afios 80 y 2000
gue estan comprendidos en la era digital, en donde llegaron a concluir que la

generacion investigada tienen un sentido de pertenencia mayor a la anterior y procuran



18

formar trabajos y entornos en los que se sientan realmente trascendentales.
Concluyeron también, que los sujetos de estudio buscan también sentirse orgullosos

y comodos de las acciones que realizan.

Aunado a ello, se presenta como ultimo antecedente lo expuesto por Gomez
(2012) en su tesis Compromiso organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral
con los empleados SLP en la Universidad Autbnoma de San Luis de Potosi, México.
Su principal objetivo fue establecer qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Universidad
mencionada lineas arriba, de igual forma, su investigacion fue descriptiva correlacional
y no experimental, y a su vez cogié como muestra para su estudio a 127 docentes.
Para finalizar con los resultados obtenidos en cuanto a la relacion entre las
dimensiones de la variable 1 con la variable 2, se concluy6é que existe prueba para
reconocer la relacion, reflejando asi, que las tres dimensiones de compromiso, tuvieron
relacion con la variable satisfaccion laboral. En complemento, se mostré evidencia
suficiente para que el problema proyectado y las hipotesis planteadas hayan sido

aceptados.
Trabajos previos nacionales

La actual tesis toma como antecedente nacional lo mencionado por Condemarin
(2017), en su investigacion Compromiso organizacional y desempefio laboral
segun personal de la Gerencia Central de Planificacion y desarrollo del Seguro
Social de Salud — Lima 2016 quien proyect6 como objetivo principal demostrar la
relacibn que existente entre ambas variables, para lo cual utilizé un enfoque
cuantitativo, el método empleado en la investigacién fue el hipotético-deductivo, el
disefio no experimental de nivel correlacional de corte transversal. La poblacion
tomada por el investigador estuvo formada por 75 trabajadores de la Gerencia
Central del Seguro Social de Salud del afio de estudio. Con relacion al aporte que
brinda es que, mediante los resultados obtenidos de su analisis estadistico, expuso
gue existe una relacidén positiva alta entre las variables estudiadas en la poblacion
escogida, hallando una correlacion de 0,841 con un nivel de significancia determinada

de 0,05; lo cual da respaldo a la conclusion que llegaron.
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Asimismo, se toma la aportacién de Rengifo (2017) con su tema de estudio
Relacion entre el compromiso organizacional y el desemperio laboral del personal
empleado de la Universidad Peruana Unidn, Lima, 2016, esta investigacion opto
por utilizar un tipo de investigaciéon descriptivo y correlacional de disefio no
experimental, y tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el desempeiio laboral del personal empleado del
centro de estudio que escogieron. Ademas, tomaron como muestra a 280
colaboradores de un total de poblacién de 1180, concluyendo en su analisis que
existe una correlacion débil r = 0.354** entre el Compromiso Organizacional y
Desemperio Laboral del personal empleado de la Universidad Peruana Unién, que
el grado de Compromiso Organizacional Afectivo con el desempefio laboral tiene
una correlacion positiva de significancia débil de r = 0.276** con un valor p = 0.00
(<0.05), que el grado de correlacién entre el Compromiso Organizacional Continuo
y el Desempefio Laboral tuvo un nivel de significancia positivo débil de r = 0.276**
con un valor p = 0.00 (<0.05) y que el Compromiso Organizacional Normativo y el
Desempeiio Laboral tuvo un nivel de significancia positivo débil de r = 0.382** con
un valor p = 0.00 (<0.05).

Finalmente, se toma el aporte de Fuentes (2018), con su investigacién
Compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores, 2018 en donde tomo
como objetivo estipular la relacién que existe entre la variable 1 y variable 2 de su
tema de estudio, manejando para ello un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental transversal y de corte transversal; teniendo como muestra a 60
profesionales que laboran en el sitio de estudio escogido. Finalmente, brindo su
aporte concluyendo, mediante su analisis estadistico de Rho Spearman que existe
una correlacion leve entre el compromiso organizacion y el desempeiio laboral (Rs
= 0.367), Asimismo, afirmo que el compromiso normativo tienen relacion positiva
débil (Rho = 0,400) y significativa (p valor = 0,002 menor que 0,01) con el
desempefio laboral, que el compromiso de continuidad tiene relacién positiva débil

(Rho = 0,255) y significativa (p valor = 0,049 menor que 0,05) con el desempefio
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laboral, y que el compromiso afectivo tienen relacion positiva débil (Rho = 0,357)
y significativa (p valor = 0,005 menor que 0,01) con el desempefio laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Compromiso Organizacional
Definiciones de Compromiso Organizacional

Entre otras aportaciones tenemos lo mencionado por Chiavenato (1995) quien nos
refiere en cuanto el compromiso organizacional que este se da en base a la cantidad
de tiempo que las personas que conforman una organizacion pasan dentro de ella, ya
que la institucion generara un impacto considerable en la vida de sus trabajadores,
generando asi un deseo de permanecer dentro de ella desarrollando sus actividades

como un ritmo de vida (p.35).

Aunado a ello, tenemos también la aportacion de Tena y Villanueva (2010)
quienes definieron al Compromiso Organizacional, como la fuerte disposicidén que tiene
el trabajador para su participacion e identificacion con la organizacion,
caracterizandose esta por la aceptacidon que tiene la persona con las metas y valores
gue la empresa plantea, y su disposicion para realizar su esfuerzo en beneficio de la

institucion (p.121).

Del mismo modo, tenemos la apreciacion de Zamora (2009), quien asume que
el compromiso organizacional se centraliza en el trabajador a medida que este alcance

un mayor valor y objetivos que logre ingresar a la organizacién, en base a la lealtad
(p.45).

Para Pons y Ramos (2010) el compromiso organizacional tiene un grado alto de
importancia para las personas, debido a su identificacion y compromiso a tal punto que
logren sentir a su centro de labores como propia, involucrandose asi de forma leal. Por
otro lado, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010), consideran que la variable en
mencion, se da cuando el trabajador inicia relacion con la organizacion,

desarrollandose esta en su interior, para esto, la persona realiza un acuerdo previo
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con la institucion en base a que mediante una evaluacion esta se comprometa a
contratarlo de forma estable. Aunado a ellos, Arias (2002), coincide dicho concepto
agregando que el compromiso se ira generando a medida que se forje una

identificacion con las labores desempefiadas.

Otra aportacion con relacién a la variable tratada, nos lo sefiala Gomez (2006)
quien nos menciona que el compromiso organizacional se ve afecta en cuanto factores
como el comportamiento y la actitud que tenga el colaborador con la organizacion,
estando estas relacionadas directamente con las normativas internas de la empresa,
incluyendo el dinamismo y flexibilidad que el personal directivo desarrollan para el
resto de personas que conforman la empresa facilitando el desempefio de sus
funciones, logrando asi el cumplimiento de la mision, vision institucional y los objetivos
planteados en base a principios y valores. Aunado a ello, se tienen factores que
también influyen en el compromiso del colaborador como lo es la motivacion
ergondmica y economica, de lo cual nacen nuevos factores motivantes para que el
directivo de la organizacion busque potenciar su condicion de lider y a su vez genere

la mejora del clima interno (p.15).

Asimismo, se puede mencionar la aportacion de Barraza y Acosta (2008),
ambos autores sustentan que el compromiso es importante debido a las diversas
responsabilidades que las personas experimentan bajo diferentes componentes de la
organizacién, mostrando asi la identidad innata del individuo que se revela a través de
las actividades que desempeiia, el cual debe basarse en conformidad con la cultura,
valores y creencias institucionales, sobre todo con el afan del cumplimiento de la
mision y vision organizacional que lleva al colaborador a identificarse y a la

adaptabilizacion de las normas que plantea la empresa.

Para Arciniega (2002), todo trabajador pasa por la experiencia de las tres
dimensiones mencionadas, sin embargo hace mencién que la pasan con diferente
enfasis, como ejemplo realiza una analogia sobre olimpiadas, indicando que en este
ambito las dimensiones se dividirian en grados como: oro para el compromiso afectivo,
plata para el compromiso normativo y finalmente bronce para el compromiso continuo;

justificando que le da mayor valor al afectivo debido que es un nivel de compromiso
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donde el trabajador muestra actitudes de orgullo y emocion por pertenecer a la
empresa donde labora.

Aunado a ello, para Robbins (1999), es una de tres tipos de actitudes que un
colaborar puede tener en su trabajo, y lo delimita como el estado en el cual el
colaborador se identifica con su institucion, principalmente con las metas que esta

tiene y mostrando asi su deseo de formar para de los miembros que la conforman.

Asi mismo, para el autor, el compromiso organizacional favorece de forma
completa al estudio del capital humano con respecto a su comportamiento, puesto que
la presente variable es una evaluacion mas global y duradera del todo de la

organizacién y no solo de la satisfaccion en los determinados puestos (p.142).

Adicionalmente, Davis y Newstrom (1999) define el compromiso organizacional
como el grado en el que el trabajador se logra identificar con la institucion y muestra
un gran interés de participar activamente dentro de ella. Asimismo, sostienen la teoria
que el compromiso que puede llegar a tener el empleado es habitualmente mas
consistente con el pasar de los afios al servicio de la institucion, en comparacion de

aguellos que han podido experimentar un éxito personal (p.279).

Para Ramon (2009) el compromiso organizacional es el amplio y profundo
vinculo que los colaboradores logran tener hacia su institucion, que resulta una
pretension genuina de seguir con las expectativas que la organizacion tiene de cada
trabajador, ayudando asi que la empresa logre ser exitosa alcanzando sus metas.
Asimismo, nos menciona tres niveles necesarios para una conexién; indicando que es
racional si el trabajador entiendes las necesidades de la institucién, emocional si el
colaborador muestra pasion y energia cuando desempefian su trabajo, y motivacional
si la vision del trabajador de cuan relevante y significativo puede ser el trabajo que

realiza.

Asimismo, se tiene la aportaciéon de Hellriegel, Showm y Woodman (1999),
guienes nos mencionan que el compromiso institucional se basa en la intensidad de la
colaboracion de un trabajador y la identificacidon que manifiesta con la organizacion, e

indican que la presente variable se caracteriza por la aceptacion y creencia hacia los
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valores y metas que plantea la institucion, la disposicidn que tienen a realizar un

esfuerzo considerable en beneficio de la empresa, y el deseo de pertenecer a ella.

Finalmente, para la variable mencionada se tomara principalmente la aportacion
de Meyer y Allen (1999), quienes nos sefialan al compromiso organizacional como un
estado psicolégico donde se muestra la caracterizacion entre las personas con su
organizacion, lo cual le permite a una persona tomar la decision de permanecer en la

organizacion o retirarse de ella (p.50).
Dimensiones de la Variable Compromiso Organizacional
Dimensién 1: Compromiso afectivo

Segun Meyer y Allen (1999), el compromiso afectivo es un lazo emocional que
establecen las personas con su organizacion, reflejando asi, el apego al descubrir la
satisfaccion de expectativas y necesidades, en especial las psicoldgicas, disfrutando

asi su permanencia en su lugar de trabajo (p.71).

Ante lo mencionado cabe resaltar que los trabajadores con el tipo de
compromiso mencionado, se basan en sentirse orgullosos de formar parte de su
organizacién, ya que si sienten identificados con los valores que posee la empresa,

mostrando asi preocupacion por la empresa cuando esta presenta problemas.

De igual forma, Meyer y Allen (1999) nos mencionan que la dimension se

encuentra empalmada a tres factores:

- Creencia en los valores, metas de la organizacién y alta aceptacion.
- Espontaneidad y agrado por realizar esfuerzos considerables y notorios a favor
de la institucion.

- Afanoso deseo por permanecer como miembro de la empresa (p.71).

Ante ello, cabe resaltar que las experiencias que viven en grupo transmiten
mensajes como que la organizacion es solidaria con sus trabajadores, que el trato es
justo y que se toma en cuenta sus aportaciones sintiéndose asi valorados y con un

alto grado de importancia.
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Dimensién 2: El compromiso continuo

Como segunda dimension, Meyer y Allen (1999) nos mencionan que el compromiso
continuo se basa en la permanencia de las personas en su organizacion por el
reconocimiento del trabajador con respecto a los costos que estos generan, y las pocas
probabilidades de encontrar otro puesto laboral, en caso este considerando dejar la
organizacion. El trabajador se siente en vinculacién con la empresa porque considera
que invirtié tiempo, esfuerzo y dinero, y cambiar de lugar implicaria perder todo lo
aportado, ocasionando a su vez una perspectiva de reduccion de sus oportunidades

fuera de la organizacion, por lo que su apego con la institucién incrementa (p.73)
Dimensién 3: El Compromiso Normativo

En cuanto a su tercera y ultima dimension Meyer y Allen (1999), nos dan a conocer,
gue el compromiso normativo es aquel que encuentra la creencia en la lealtad con la
institucion como una forma de pago, probablemente debido al recibimiento de alguna
prestacion; dando como ejemplo cuando la organizacién cubre los costos de la
capacitaciones para que el empleado amplie conocimientos y experiencias; creando

asi un sentido de reciprocidad con la empresa (p.74).

Cabe resaltar que en este tipo de compromiso el sentimiento de permanecer en
la empresa se desarrolla a consecuencia de la deuda que siente el trabajador con la
institucion por haberle dado la oportunidad de desarrollarse en algo que le genero

valor.
Teorias sicolégicas del compromiso organizacional
Teorias del comportamiento

Para Adeyinka, (2010) se citan varios factores de comportamiento en la creacion de
una persona comprometida. Estos son la variedad de trabajo, ‘la ambigtuedad del rol’,
la actitud de los compafieros de trabajo y amigos, las alternativas de la organizacion

y, la variedad de habilidades en el trabajo. (p.10).
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Mucha de la literatura en este campo es de comportamiento. Esto significa que se trata
de encontrar los ingredientes especificos que hacen que alguien se comprometa con
un grupo, en lugar de limitarse a ser un miembro o simpatizante. Estos parecen apuntar
al rol de la libertad, la falta de especializacion excesiva e interesante y el trabajo

gratificante.
Teoria de laidentidad social

Para Adeyinka (2010) indic6 que la identidad social es un enfoque simple que sostiene
gue todos los seres humanos quieren aumentar su autoestima al sentirse conectados
a una organizacion o grupo especifico. Esto no niega los enfoques conductuales, al
contrario, pretende colocarse detras de los ingredientes especificos para este tipo de

compromiso. (p.11)

La teoria de la identidad sostiene que un auto concepto positivo es; al menos
en parte; creado por tener asociaciones positivas para un grupo que esta conectado a
tu propia persona. Un ejemplo podria ser un hombre que trabaja para una organizacién

de servicio social.
Teoria de la auto-categorizacion

Asimismo, Adeyinka, (2010) indica que los enfoques de auto-categorizacion sostienen
que el ‘yo’ se construye a través de estos vinculos de organizacién y que las personas
pueden verse a si mismas en varios niveles diferentes. Puedes verte a ti mismo como
un individuo, pero esto, en parte, esta relacionado con los grupos sociales a los que

perteneces. (p.11)

Esto quiere decir que el empleado se convierte en un ‘individuo subordinado’ o
una persona cuya identidad se deriva en parte de estas conexiones sociales tales

como el trabajo en un lugar determinado o que viven en un area determinada.
Enfoques del compromiso organizacional

Caamafio (2008) identifico tres enfoques que muestran en comdn gque el compromiso

es un estado psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la empresa y
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que tiene consecuencias para que éste decida si continla o interrumpe la permanencia
en dicha organizacion. Estos se logran presentar en: compromiso como una conexion
afectiva hacia la organizacion, compromiso como la percepcion del costo asociado a
abandonar la organizacion y compromiso como una obligacion de permanecer en la

organizacion. (p. 2).

Asimismo, indica que se cumplen etapas importantes para que los trabajadores
de la organizacion puedan alcanzar el cambio hacia lo efectivo a través de una correcta
capacitacion y planificacion, teniendo como objetivo principal la excelencia del trabajo
propio, considerando para esto cambiar actitudes, valores, estrategias para superar el
avance competitivo de otras organizaciones producido por la globalizacion, los
cambios de tecnologia, los entornos ambientales y el surgimiento de nuevos valores

adecuados a la modernidad.
Identidad organizacional versus el compromiso organizacional

Es interesante hacer esta diferenciacién debido a la similitud de concepciones que
muchos investigadores emplean. Al respecto Caamafo (2008) indica que la

identificacion organizacional es:

Un tipo de identificacidn social en donde el empleado internaliza los atributos de
la organizacién, en conjunto con las metas y logros propios, percibiendo la
identificacion como perteneciente o que opera con ella. En términos de la identidad
organizacional, podemos decir que ésta es una parte especifica de la identidad social
definié la identidad social como la parte del concepto propio que una persona tiene de
si mismo, incluyendo los valores y las emociones, dentro de un grupo o grupos de
individuos del cual forma parte. EI compromiso organizacional refleja las metas

individuales del empleado. (p. 3)

Implica proponer la formulacion de estrategias y lineas de accion para lograr los
objetivos de la institucion formando a la vez a sus trabajadores para mejorar su nivel
cientifico y laboral, proponiendo un intercambio académico, colaborando con la

difusién del conocimiento, estimulando a su vez la calidad de la investigacion cientifica.
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También estd en sus funciones Dirigir y controlar las fases previas de la
implementacion para lograr que el proceso sirva a la organizacion en su desempefio a
través del desarrollo integral de sus trabajadores de acuerdo con las competencias

corporativas que se dan en la organizacion.

Segun Gémez, (2013), establece que se han encontrado diversas opiniones a
favor de que un trabajador satisfecho y comprometido, es un trabajador con un buen
desemperio, asi como opiniones en el sentido de que un alto grado de compromiso
organizacional no es garantia de un buen desempefio. EI compromiso organizacional
ha sido estudiado como un constructo relacionado con las personas y su trabajo; y en
relacion hacia diferentes enfoques como puede ser la organizacion, el director general,

el director, supervisor o coordinador de area (p. 88)

Se adopté como base el concepto de un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Se asume que el
compromiso organizacional es un factor determinante en el logro de los objetivos de

las instituciones o empresas cualquiera que sea.

1.3.2. Rendimiento Laboral
Definiciones de Rendimiento Laboral

Para Aguirre (2000), el rendimiento laboral es un procedimiento sistematizado y
estructural para evaluar, medir e influir en los comportamientos, propiedades y
resultados que se relacionan con el trabajo, como lo es el grado de absentismo, dando
con la finalidad de encontrar en qué medida el trabajador es productivo, y asi lograr
mejorar su futuro rendimiento. Asimismo, nos hace mencion que mediante su analisis
se puede obtener el nivel de desempefio de los colaboradores y las causas que la
generan debe ser un procedimiento organico, continuo y sistematico, de expresion de

juicios, en relacién con el trabajo prospectivo e integrador.

Pero, ¢qué se entiende por rendimiento laboral? Uno de los autores de mayor

renombre en este ambito, Motowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la
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empresa espera con respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo
en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo 0 negativo,
en funcion de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la
contribucion que ese empleado hace a la consecucién de la eficacia de su

organizacion.

Profundizando un poco mas en el término, a la hora de conceptualizar el
rendimiento, nos encontramos desde una perspectiva historica, que la conducta del
empleado ha sido considerada una de las causas de los datos resultantes del proceso,
siendo éste uno de los medios para evaluar la eficacia del rendimiento (Waldman,
1994). En las organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia de los trabajadores
en funcion de los resultados que alcanzan o los resultados del proceso que producen.
Por esto, se podria decir que medir el rendimiento es cuantificar lo que el empleado ha
hecho y su evaluacion consiste en asignar un juicio del valor o la calidad de esa medida

cuantificada del rendimiento.

De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como una
funcién de la capacidad y la motivacion del trabajador (Moorhead y Griffin, 1998). En
este sentido, si la motivacion es el estado psicoldgico de activacion hacia el trabajo, su

resultado conductual (observable) es el rendimiento.

No obstante, no debemos olvidar, que como Campbell et al. (1993) afirman
acertadamente, las consecuencias y los resultados en el trabajo no estan bajo el
control total y exclusivo del empleado, sino que pueden existir muchas otras causas

de un mal rendimiento que no dependen del trabajador en si, como, por ejemplo:

- Précticas organizativas: mala comunicacién interna, formacion escasa, destino
no apropiado, falta de atencion a las necesidades del trabajador, directrices de
trabajo poco claras, etc.

- Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes o0 poco

claros, aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez de oportunidades de
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desarrollo, problemas con los compafieros, falta de recursos, falta de
habilidades para el puesto, etc.

- Problemas personales: familiares, econdmicos, inestabilidad emocional,
problemas para conciliar trabajo y familia, etc.

- Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre los valores
éticos del trabajador y las demandas del puesto, conflictos entre sindicatos y

direccion, etc.

Otros autores como Chiavenato (1995), no menciona que el rendimiento es la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria

para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

Para Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién, un individuo o un proceso; en el
logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicion del rendimiento laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las
metas estratégicas a nivel individual. Robbins y Judge (2013) explican que en las
organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus actividades
y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas
informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que

constituyen el rendimiento laboral.

También, para Garcia (2001) se define rendimiento como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion (p.3) y que pueden ser medidos en términos de las competencias

de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Para Pérez (2009) la administracion del rendimiento, es definida como el
proceso mediante el cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con

las metas de la organizacion, asi como las practicas a través de las cuales el trabajo
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es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son
distribuidas en las organizaciones. Si bien diferentes estudios sobre indicadores de
productividad y financieros han demostrado que en las compafias en las que se
implementan sistemas de administracion del desempefio, los empleados han obtenido
mejores resultados, que en las que no fueron utilizadas, los administradores deben ser
conscientes de que cualquier falla de las organizaciones en adoptar una efectiva
administracion del desempefio es costosa, en términos de pérdida de oportunidades,

actividades no enfocadas, pérdida de motivacién y moral. (p.1)

Finalmente, para Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, & van Buuren (2013) El
rendimiento laboral es uno de los constructos que mayor atencion ha recibido por parte
de los estudiosos del comportamiento organizacional. Posiblemente, su popularidad
se deba a que la competitividad y la productividad de las organizaciones se encuentran
intimamente ligadas al desempefio individual de sus miembros. Asimismo, menciona

que el rendimiento de los colaboradores esta basado en las siguientes dimensiones:

Dimensiones de la Variable Rendimiento Laboral
Dimensién 1: Rendimiento en las tareas

Esta dimensién se ve basada en las conductas sobre la accion de realizar tareas
relacionadas al puesto de trabajo, y estas a su vez implican indicadores como la
organizaciéon que tiene al momento de realizar, el planeamiento, la calidad de trabajo,

el control de sus recursos y la resolucién de problemas que se presenten.
Dimensidn 2: Rendimiento en el contexto

Se basa en el desarrollo de actividades en el ambiente de trabajo psicoldgico y
personal del colaborador, esta dimension tiene como indicadores la iniciativa que
puede mostrar el trabajador, su creatividad, el entusiasmo y la combinacion de las

aptitudes y actitudes que manifiestan.
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Dimensién 3: Comportamiento contra prudentes

Se basa en la accion de un miembro activo de la organizacion en relacion con los
intereses que demanda la institucion, esta dimension se muestra atreves de los
siguientes indicadores: el comportamiento de los colaborares fuera del trabajo, las
faltas, quejas, tardanzas y el incorrecto uso de los privilegios que puedan obtener de

la organizacion.
Teorias de Rendimiento Laboral

De acuerdo a lvancevich (Citado por Mejia, 2012) es la actividad con la que se
determina el grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos, se le
denota como revision del rendimiento, calificacion del personal, evaluacion de mérito,
valoracion del rendimiento, evaluacion de empleados y valoracion del empleado. En
muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y el informal. En
el sistema formal del rendimiento se establece en la organizacion una manera
periddica el examinar el trabajo de los empleados. En el informal los jefes meditan en

el trabajo de los empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja.

Asimismo, Dessler (2001) sefiala que la evaluacién del desempefio puede
definirse como la valoracion que tiene un colaborador al realizar su tarea, vigente o
pasada con una valoracion ya establecida. En ese sentido entonces podemos apreciar
que el proceso de evaluacion va a acarrear el establecimiento de las normas del
trabajo, evaluaciones de desempefio que tenga como referencia pardmetros de control
gue relacione normas y presente informacion al empleado teniendo como fin promover

gue elimine defectos en su desempefio.

Del mismo modo, el autor afirma que se evalla el desempefio por cuatro
razones. Primera, las evaluaciones proporcionan informacion para tomar decisiones
en cuanto a los ascensos y los sueldos. Segunda, ofrecen la posibilidad de que usted
y su subordinado repasen la conducta laboral del subordinado. Esto, a su vez, permite
gue los dos elaboren un plan para corregir las deficiencias que haya descubierto la
evaluacion, y para reforzar lo que se esta haciendo bien. Tercera la evaluacion forma

parte del proceso de la empresa para planificar las carreras, porque ofrece la
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posibilidad de repasar los planes para la carrera de la persona, a la luz de las virtudes
y defectos que ha exhibido.

Métodos y criterios de medicion del rendimiento

El estudio de Mondy y Noe (1997) considera que la evaluacion del rendimiento, asume
los procesos a los cuales se someten las fuerzas de trabajo, considerando diferentes

meétodos y criterios para la medicion del rendimiento de los trabajadores:
Planeacion de recursos humanos

Al evaluar al personal trabajador de una compafiia, debe disponerse de datos e
informacion que describan el potencial general y de promocién de todos los

empleados, especialmente de los ejecutivos clave.
Reclutamiento y seleccién

La evaluacion del rendimiento laboral del recurso humano es atil y forma parte de la
gestiébn empresarial para predecir el rendimiento laboral de los postulantes en su futuro

puesto laboral.
Desarrollo de recursos humanos

La evaluacion de rendimiento laboral debe sefialar las necesidades especificas de
capacitacion y desarrollo del capital humano, permitiendo a las personas que
participan directamente en la transformacion del producto aprovechar sus fortalezas y
reforzar sus debilidades. En suma podemos decir que un sistema de evaluacion no
garantiza que el capital de trabajo sea capacitado y desarrollado correctamente.
Empero, los datos de la evaluacion ayudan a la administracién de la gerencia de
gestion del talento humano determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo.
En estas circunstancias el principal interesado en evaluacion del rendimiento es el

capital humano.

En un contexto general, quien evallUa en las organizaciones econémicas como
la industria, la banca y demas empresas es el gerente de gestion del talento humano.

A este gerente del personal le corresponde la responsabilidad de linea por el
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rendimiento de los subordinados y por la evaluacion y comunicacion constantes de los

resultados.

En algunas compafias utilizan diferentes alternativas para evaluar el
rendimiento del capital humano. Por ejemplo, la practica de democracia y participativas
dan al empleado la responsabilidad de auto-evaluacion y muchas encargan esta
responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la jerarquia. Lo mas recomendable
es el que el gerente de gestidén del talento humano y sus subordinados asuman la
responsabilidad de evaluacion al capital humano, ya que ellos son los que tienen una
relacion mas directa con el personal. Esta relacion le da a la gerencia del personal la
posibilidad de realizar una evaluacion de 360° que es mas integral ya que en ella

intervienen diferentes actores que evalluan al personal.
Importancia de la evaluacién del rendimiento

Chiavenato (citado por Mejia, 2012) indica que la evaluacion del rendimiento permite
implementar nuevas politicas de compensacién, mejora el rendimiento, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad
de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el rendimiento del cargo.
Por tal razén, una evaluacion del rendimiento trae beneficios tanto al evaluador como
al evaluado. Los beneficios son que estd en condiciones de evaluar el potencial
humano con el que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi mismo puede
identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar su funcionamiento y aquellas
que pueden ser promovidas o transferidas segun su rendimiento. Lo mas relevante es
gue se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las

oportunidades para los subordinados
1.4 Formulacion del Problema
Problema General

¢ Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 20187
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Problemas Especificos

e ¢ Existe relacion entre el compromiso de afectivo y el rendimiento laboral de la
empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 20187

e ¢ Existe relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento laboral de la
empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018?

e ¢ Existe relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 20187

1.5 Justificacién del estudio

Justificacion teérica

Se justifica de forma tedrica porque los resultados generaran reflexion teorica y
se utilizara y manifestara aportaciones basadas y fundamentadas por expertos como
lo son Meyer y Allen (1999) y Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, & van Buuren,
(2013), los cuales nos permitirAn mostrar la relevancia de la relacion existente entre el
Compromiso Organizacional que poseen los trabajadores y el rendimiento que
muestran al momento de realizar sus funciones dentro la empresa objeto de
investigacién, asimismo mediante la investigacibn se dara una oportunidad de
conocimiento significativa a la empresa Curtis & Co S.A.C, debido que se concluira
con cierto grado de precision y confiabilidad cuales son los problemas que pueden
estar suscitandose y se presentan en la empresa en cuanto la medicion del
compromiso organizacional que logran captar de sus colaboradores y el rendimiento

laboral que ellos poseen para alcanzar objetivo de la organizacion.
Justificacion practica

Del mismo modo, se justifica en lo practico, ya que mediante la investigacion la
empresa Curtis & Co tome en atencion la mejora de la implementacion de técnicas que
ayuden a generar un mayor compromiso laboral, logrando asi su fin basico que es la

distribucion y venta exitosa de sus bienes y a su vez brindar un excelente servicio.
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Justificacién metodoldgica

Aunado a ello, se justifica metodolégicamente debido que se realizara la
aplicacion de instrumentos de medicibn para ambas variables, planteandose
interrogativas que permitiran dar a conocer la reciprocidad que tienen, asi mismo el
aporte se sustentara segun su tipo y disefio de investigacion y los procesos de analisis

de resultados.
Justificacion social

Para finalizar, se justifica socialmente debido que, si se observa desde una
perspectiva interna de la empresa, al incrementar el compromiso de cada colaborador
y a su vez este incremente su rendimiento, los trabajadores se veran beneficiados,
debido que se generaran mayores ingresos a medida de una mayor produccion y

calidad de trabajo, lo cual contribuira en cierta forma a favor del empleado.
1.6 Hipbtesis
Hipotesis General

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Hipotesis Especificos

e Existe relacién entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral de la
empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

e EXxiste relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento laboral de la
empresa Curtis & Co sede SJL en el aiio 2018

e EXxiste relacién entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el aiio 2018
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1.7 Objetivos
Objetivos General

Determinar si existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento

laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Objetivos Especificos

e Determinar si existe relacion entre el compromiso de afectivo y el rendimiento
laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

e Determinar si existe relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento
laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

e Determinar si existe relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento

laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
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2.1 Disefio de investigacion
Tipo: Basico

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el tipo de investigacion es basica,
dado que existen teorias, conceptos y otros trabajos de investigacion relacionada al

tema, por ello tiene como fin ampliar el conocimiento cientifico que ya existe.

Ante lo mencionado, la actual investigacion es basica, debido que nos guiara a
la busqueda de nuevos campos y conocimientos de investigacion, recogiendo
informacion real para engrandecer el conocimiento cientifico orientado al

descubrimiento de principios y leyes.
Enfoque: Cuantitativo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se utiliza este tipo de enfoque para
comprobar las hipétesis planteadas en el estudio, basdndose en una comprobacion
numérica y al andlisis estadistico con la intencibn de implantar pautas de

procedimiento o para acreditar teorias. (p.4)

Asimismo, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo debido que se utilizé la
recoleccion de datos de una determinada poblacién para probar la hipotesis planteada
en base a una medicion numérica y un analisis estadistico, todo ello con el fin de
determinar pautas de comportamiento y probar las teorias fundamentadas por

expertos.
Disefio de investigacion: No experimental

Segun Palella & Martins (2010). El disefio no experimental en una investigacion es
aquella en donde el investigador no genera ningln cambio ni modificacién
intencionalmente en ningun de las variables. Asimismo, indican que en este tipo
de disefio se observan los hechos de acuerdo a su contexto real, dentro de un

tiempo para que posteriormente pueda ser analizado.
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Corte transversal

Finalmente, en la presente investigacion, se utilizara el disefio de corte transeccional
o0 transversal, ya que se recolectaran datos en un momento determinado y en tiempo
anico. Teniendo como propodsito describir las variables y analizar su ocurrencia e

interrelacion en un momento establecido.
Nivel Descriptivo - Correlacional

Segun Fidias (2012), la investigacion descriptiva se basa en la identificacion y
caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo; esto con el fin de
determinar su estructura o conducta; los cuales brindan como resultados de este
tipo de investigacion un nivel de conocimientos y profundidad en una etapa

intermedia.

Este tipo de estudio busca detallar las propiedades, caracteristicas y perfiles de
una persona, grupos, procesos o cualquier otro fendmeno que sea sometido a un
analisis. Es decir, fundamentalmente pretender recoger informacion de forma conjunta

o0 independiente sobre las variables las cuales son sujeto de estudio.
Correlacional

Para Tamayo y Tamayo (2008), la investigacion es correlacional cuando hace
referencia a un grado de relacién que puede existir entre dos 0 mas variables sin
ser causales, asimismo, indica que primero se debe medir las variables de la
investigacion para consiguientemente con las pruebas de hipo6tesis correlacionales

y la aplicacién de métodos estadisticos, obtener el nivel de correlacion.

El disefio de la investigacién es de tipo correlacional, sustentada en Hernandez
(2010), quienes nos menciona que ‘la investigacién correlacional” presenta como
finalidad poder entender el vinculo que se encuentra en dos 0 mas definiciones,

variables o categorias en estudio dentro de un entorno peculiar.
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2.2 Variables, operacionalizacién

Variable 1: Compromiso Organizacional

Segun Meyer y Allen (1999), nos sefialan al compromiso organizacional como un
estado psicolégico donde se muestra la caracterizacion entre las personas con su
organizacion, lo cual le permite a una persona tomar la decision de permanecer en la

organizacion o retirarse de ella. (p.50)

Variable 2: Rendimiento Laboral

Para Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, & van Buuren (2013) El rendimiento laboral
es uno de los constructos que mayor atencion ha recibido por parte de los estudiosos
del comportamiento organizacional. Posiblemente, su popularidad se deba a que la
competitividad y la productividad de las organizaciones se encuentran intimamente
ligadas al desempefio individual de sus miembros. Asimismo, menciona que el

rendimiento de los colaboradores esta basado en las siguientes dimensiones:
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Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables
NIVELES Y
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGO
) Manifiesta conformidad con su Escala polinémica de Likert del
Comprqmlso pertenencia lal7
Afectivo 1l
Asume problemas laborales como propias al6 (1)Totalmente en desacuerdo
) (2) Moderadamente en
Primera Compromiso Manifiesta preocupacién por su retiro desacuerdo BAJO (18-54)
Normativo
Variable Muestra grado de lealtad (3) Débilmente en desacuerdo  MEDIO (55-91)
Compromiso 3 . 7al12 (4) Ni de acuerdo ni en
Organizacional Manifiesta conformidad con su desacuerdo ALTO (92-126)
permanencia
Compromiso de (5) Débilmente de acuerdo
Continuidad 13 al 18 (6) moderadamente de
Muestra su perspectiva interna y externa acuerdo
(7) totalmente de acuerdo
o Escala polindmica de Likert del
Rendimientoenla  Reconoce el nivel de su rendimiento 1al7 lal5
tarea
Muestra iniciativa ante nuevos retos (1) Nunca
Seggnda Reconoce aspectos negativos con su
Varla?le Comportamientos entorno 2 al 12 (2) Casi nunca BAJO (18-54)
Rendimiento  ontraproducentes Manifiesta malos actos ante diferentes
Laboral situaciones (3) A veces MEDIO (55-91)
Rendimiento en el Muestra orden y planeacion 13 al 16 (4) Casi siempre ALTO (92-126)

contexto

Manifiesta participacién laboral

(5) Siempre

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion Censal:

Para Méndez (2001), la poblaciones unaacumulacionde las unidades

del universo las cuales estan dirigidas a la aplicacion de la investigacion.

Aunado a ello, para Chavez (2007) la poblacién de una investigacion se define como
“el universo del estudio en el cual se pretende sistematizar los resultados”. En
Su juicio se percibe que una poblacion estd formada por estratos que

permiten diferenciar los sujetos unos de otros.

Por otro lado, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) la poblacién es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con una cadena de especificaciones,

gue pueden ser estudiados y sobre los que se pretende extender los resultados.

Ante lo sefialado lineas anteriores, en la presente investigacion, se considera que la
poblacion se encuentra constituida por los trabajadores de la Empresa Curtis & Co
S.A.C - Sede San Juan de Lurigancho 2018. Que en nuestro objeto de estudio; son un

total de 98 colaboradores.

Debido al tamafio de la poblacién el método el método elegido para esta investigacion
es mediante un censo, desprendiéndose de la misma que se trabajard con toda la
poblacibn y no se realizard calculo muestral. Para Fidias (2012). El Censo es
el transcurso total de recoger, recompilar, valuar, examinar e informar o dispersar en
cualquier otraforma, la averiguacion econdmica Yy social que pertenece a
un momento determinado, al conjunto total de personas de unpaiso de

una parte delimitada del mismo.

En este sentido Ramirez (1997) establece la muestra censal es cuando todas las
unidades de la investigacion son tomadas en conjunto como muestra; por lo que
la poblacion a investigar se considera censal por que

sera simultaneamente universo, poblacion y muestra.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recolecciéon de datos

La técnica utilizada fue la encuesta con la finalidad de recoger la opinion de los

colaboradores de la empresa Curtis & Co Representaciones y Comercializadora S.A.C

Para Buendia (1998), la encuesta es el método de investigacion capaz de dar
respuestas a problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de variables,
tras la recogida de informacion sistematica, segun un disefio previamente establecido

que asegure el rigor de la informacion obtenida (p.120)
Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento utilizado fue el cuestionario con la finalidad de recoger informacion de
los colaboradores de la empresa Curtis & Co S.A.C, a través de preguntas establecidas

por expertos en cuestionarios estandarizados.

Segun Chasteauneuf (2009) un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir, asimismo, debe ser congruente con

el planteamiento del problema e hipotesis. (p.217)

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez y confiabilidad de la prueba original Compromiso Organizacional

Tabla 2.

Ficha técnica del instrumento para medir la Variable Compromiso Organizacional

Nombre del instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autores: Meyer y Allen

Adaptado por: Elizabeth Montoya

Lugar: Estados Unidos

Fecha de Aplicacion: 14 de diciembre del 2018

Objetivo: _Conc_)cer el Tipo de f:om_gromiso Organizacional que presentan los
individuos con su organizacion.

Administrado a: Trabajadores de una institucion

Tiempo: Aproximadamente 15 min.

Margen de error: 0.5
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Validez:

La escala fue validado con una muestra de 250 empleados que estaba compuesto por
150 mujeres y 89 hombres, los items fueron sometidos a criterio de cinco jueces, las

sugerencias recibidas sirvieron para desechar o reformular varios de ellos.
Confiabilidad

En la prueba original el coeficiente de Alpha de Crombach fue de 0.830 la cual posee

una confiabilidad altamente significativo. Asimismo las dimensiones poseen las

siguientes:

Compromiso afectivo : ( Alfa de Crombach = .81)
Compromiso de continuidad : ( Alfa de Crombach = .48)
Compromiso normativo : ( Alfa de Crombach = .82)

Validez y confiabilidad de la prueba original Rendimiento Laboral

Tabla 3.
Ficha técnica del instrumento para medir la Variable Rendimiento Laboral

Nombre del instrumento: Escala de Rendimiento Laboral Individual

Autores: Koopmans et al. (2013).

Adaptado por: Gabini, Sebastian & Salessi, Solana

Lugar: Argentina

Fecha de Aplicacion: 14 de diciembre del 2018

Objetivo: Conocer_el F\’_(j:-ndimiento Laboral que presentan los individuos con
Su organizacion.

Administrado a: Trabajadores de una instituciéon

Tiempo: Aproximadamente 15 min.

Margen de error: 0.5
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Validez:

La escala fue validado con una muestra de 434 trabajadores que estaba compuesto
por 150 mujeres y 89 hombres, los items fueron sometidos a criterio de cinco jueces,

las sugerencias recibidas sirvieron para desechar o reformular varios de ellos.
Confiabilidad

En la prueba original el coeficiente de Alpha de Crombach fue de 0.780 la cual posee
una confiabilidad altamente significativo. Asimismo las dimensiones poseen las

siguientes:

Rendimiento en la tarea : ( Alfa de Crombach = .76)
Comportamientos contraproducentes : ( Alfa de Crombach =.76)
Rendimiento en el contexto : (Alfa de Crombach = .72)
Validez a travez de juicios de expertos para ambas variables

En la presente investigacion se generd la validez en base a juicios de expertos

ubicados en la Universidad Cesar Vallejo.

Tabla 4.
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de Compromiso Organizacional y
Rendimiento Laboral

N° Grado Académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctora Sanchez Aguirre Flor de Maria Aplicable
2 Magister Novoa Castillo Pedro Félix Aplicable
3 Doctor Salvatierra Melgar Angel Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos:

En el presente trabajo para determinar la confiabilidad, se empleo la aplicacién de los
instrumentos a los 98 colaboradores, una vez obtenida dicha data se ingreso a una

hoja de calculo en excel, pasandolo posteriormente al programa SPSS.
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Debido que los instrumentos son politomicos se utilizo el estadistico de fiabilidad Alfa

de Crombach, comparando los resultados alcanzados con los datos de la tabla descrita

a continuacion:

Tabla 5.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad

De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

Aplicacion de Alfa de Cronbach alatotalidad de poblacién:

Tabla 6.

Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos Vélido
Excluido?

Total

N %

98 100.0
0 0.0
98 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.590 18
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Tabla 7.
Confiabilidad de la variable Rendimiento Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 98 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 98 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.623 16

Ante lo mencionado en el cuadro de Ruiz (2002) y tras el resultado estadistico
obtenido, tenemos que la fiabilidad para ambas variables muestra un nivel de
confiabilidad moderada.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para los métodos de andlisis de datos, se tomaron los cuestionarios para ser
procesados de forma manual, realizando la descarga de las respuestas en una hoja
de calculo en Microsoft Excel version 2013. Asimismo, para el andlisis y discusion se
tomaron las aportaciones descritas en la base tedrica y antecedentes mencionados
previamente en el presente trabajo haciendo uso de la estadistica; posteriormente, la
informacion fue descargada en el programa SPSS Stadistical Package for the
Sciencies — version 22, obteniendo del mismo las tablas de distribucién de frecuencias
paras las variables investigadas; todo lo mencionado sera mostrado a través de

resultados en graficos y cuadros.

Finalmente, para mostrar la correlacion, se empleo6 el coeficiente de correlacion de
Sperman. El coeficiente de Sperman podia variar entre valores de -1 hasta +1, dentro
de valores negativos denotaban una correlacion inversa o indirecta. Se utilizé6 un
determinado valor de significancia estadistica que es p < 0,05, cabe resaltar, que la

correlacion sera significativa si el p-valor era menor de 0,05.
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2.6. Aspectos Eticos

Todos los procedimientos que se realizaron en el actual trabajo de investigacion, no
atentaron contra la dignidad, salud fisica o0 mental de los colaboradores de la empresa
investigada. Los objetivos y resultados son claros y abiertos a la supervision de la
sociedad cientifica, en otras palabras es transparente, lo mencionado esta basado en
que la presente investigacion fue filtrado por el programa TURNITIN (identificador de
originalidad) y paso bajo el porcentaje minimo y maximo permitido.

Del mismo modo, se empled el principio de justicia al momento de seleccionar a los
colaboradores participantes de la investigacion de modo que no hubo discriminacion

alguna, por lo que se hizo la participacion de todo el personal de la sede seleccionada.

De igual forma, se recurrio al principio de autonomia, es decir se le solicito tanto al
duefio de la organizacion y a los colaboradores su consentimiento, dandoles a conocer
que los cuestionarios que se les estaba aplicando eran anénimos, garantizandoles de
esa manera la confidencialidad, recalcandole incluso que el propio investigador no
conoce la identidad de los participantes, y que los resultados no seran divulgados a
personas ajenas al estudio, impidiendo de esta forma que la informacién obtenida

pueda ser utilizada en contra de alguno de los participantes.

Asimismo, se hace presente que no obligo a ningun colaborador a participar, por el
contrario fue invitado a realizarlo, dandole a su vez la opcién de pensar, reflexionar y

realizar la encuesta sin ninguna sugestion de alguna autoridad de la institucion.

Finalmente, el estudio es correcto metodolégicamente para que asi los resultados
obtenidos sean ser cientificamente validos y en consecuencia las posibles
recomendaciones brindadas y/o decisiones consideradas a partir del mismo resulten

triunfantes.
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3.1 Descripcion de resultados
3.1.1. Anélisis descriptivo de la Compromiso Organizacional

Tabla 8.
Andlisis descriptivo de Compromiso Organizacional
Frecuencia Porcentaje
bajo 6
. medio 91
Vélido
alto 1
Total 98

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Compromiso Organizacional

a0

Porcentaje

40

20

6,12%

T T
bajo mecdio alto

Compromiso Organizacional

Figura 1. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa

Curtis & Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 8, figura 1, sobre compromiso organizacional, vemos reflejado

gue 6 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo que

equivale al 6,12%, 91 de ellos en un rango medio que equivale al 92,86% y 1 de los

mismos estan ubicados en el rango alto que también equivale al 1,02%, de lo

mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad de nuestros

encuestados se encuentran ubicados en un rango medio por lo que se deduce que la

mayoria de los colaboradores se encuentran con un compromiso organizacional

moderado o medio.
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Tabla 9.
Andlisis descriptivo de Compromiso Afectivo
Frecuencia Porcentaje
bajo 3 3,1
. medio 92 93,9
valido alto 3 3,1
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Compromiso Afectivo

Porcentaje

bajo medio altto

Compromiso Afectivo

Figura 2. Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Curtis &
Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 9, figura 2, sobre compromiso afectivo, vemos reflejado que 3 de
los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo que equivale al
3,06%, 92 de ellos en un rango medio que equivale al 93,88% y 3 de los mismos estan
ubicados en el rango alto que también equivale al 3,06%, de lo mencionado podemos
dar a resaltar que el mayor porcentaje Yy cantidad de nuestros encuestados se
encuentran ubicados en un rango medio por lo que se deduce que la mayoria de los

colaboradores se encuentran con un compromiso afectivo moderado o medio.
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Tabla 10.
Analisis descriptivo de Compromiso Normativo
Frecuencia Porcentaje
bajo 91 92,9
- medio 4 4,1
Vélido
alto 3 3,1
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Compromiso Normativo

Porcentaje

L poewl | R —

hajo medio alto

Compromiso Normativo

Figura 3. Nivel de compromiso normativo de los colaboradores de la empresa Curtis &
Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 10, figura 3, sobre compromiso normativo, vemos reflejado que
91 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo que
equivale al 92,86%, 4 de ellos en un rango medio que equivale al 4,08% y 3 de los
mismos estan ubicados en el rango alto que también equivale al 3,06%, de lo
mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad de nuestros
encuestados se encuentran ubicados en un rango bajo por lo que se deduce que la

mayoria de los colaboradores se encuentran con un compromiso normativo bajo.
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Tabla 11.
Analisis descriptivo de Compromiso de Continuidad
Frecuencia Porcentaje
bajo 7 71
medio 86 87,8
Valido
alto 5 5,1
Total 98 100,0
Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS
Compromiso de Continuidad
100
aor
4=
w5
=
@
z
=
o 4
2
[r1a% | [sto%] |
baljo meldio alto
Compromiso de Continuidad

Figura 4. Nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa

Curtis & Co, S.J.L -2018

Segun latabla 11, figura 4, sobre compromiso de continuidad, vemos reflejado

que 7 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo que

equivale al 7,14%, 86 de ellos en un rango medio que equivale al 87,76% y 5 de los

mismos estan ubicados en el rango alto que también equivale al 5,10%, de lo

mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad de nuestros

encuestados se encuentran ubicados en un rango medio por lo que se deduce que la

mayoria de los colaboradores se encuentran con un compromiso de continuidad

moderado o medio.
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Porcentaje

Tabla 12.
Analisis descriptivo de Rendimiento laboral
Frecuencia
medio
Valido alto
Total

97

98

99,0
1,0

100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Rendimiento laboral

Porcentaje

medio atto

Rendimiento laboral

Figura 5. Nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Curtis & Co,

S.J.L-2018

Segun la tabla 12, figura 5, sobre rendimiento laboral, vemos reflejado que 97

de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en un rango medio que

equivale al 98,98% y 1 de los mismos estan ubicados en el rango alto que equivale al

1,02%, de lo mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad

de nuestros encuestados se encuentran ubicados en un rango medio por lo que se

deduce que la mayoria de los colaboradores se encuentran con un nivel medio en

rendimiento laboral dentro de su organizacion.



55

Tabla 13.
Analisis descriptivo de Rendimiento en la tarea
Frecuencia Porcentaje
medio 27 27,6
Valido alto 71 72,4
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Rendimiento en la tarea

Porcentaje

T T
media alto

Rendimiento en la tarea

Figura 6. Nivel de rendimiento en la tarea de los colaboradores de la empresa Curtis
& Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 13, figura 6, sobre rendimiento en la tarea, vemos reflejado que
27 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en un rango medio que
equivale al 27,55% y 71 de los mismos estan ubicados en el rango alto que también
equivale al 72,45%, de lo mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje
y cantidad de nuestros encuestados se encuentran ubicados en un rango alto por lo
gue se deduce que la mayoria de los colaboradores se encuentran con un rendimiento

en la tarea elevado o alto.
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Tabla 14.
Andlisis descriptivo de Comportamientos contraproducentes
Frecuencia Porcentaje
bajo 62 63,3
valido medio 36 36,7
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Comportamientos contraproducentes

GO

A

Porcentaje

2

T T
bajo medio

Comportamientos contraproducentes

Figura 7. Nivel de comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la

empresa Curtis & Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 14, figura 7, sobre rendimiento en la tarea, vemos reflejado que

62 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en un rango bajo que

equivale al 63,27% y 36 de los mismos estan ubicados en el rango medio que también

equivale al 36,73%, de lo mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje

y cantidad de nuestros encuestados se encuentran ubicados en un rango bajo por lo

que se deduce que la mayoria de los colaboradores se encuentran con bajo

comportamientos contraproducentes dentro de su organizacion.
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Tabla 15.
Analisis descriptivo de Rendimiento en el contexto
Frecuencia Porcentaje
medio 61 62,2
Valido alto 37 37,8
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS

Rendimiento en el contexto

G

40

Porcentaje

T T
medio alto

Rendimiento en el contexto

Figura 8. Nivel de rendimiento en el contexto de los colaboradores de la empresa Curtis
& Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 15, figura 8, sobre rendimiento en la tarea, vemos reflejado que
61 de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en un rango medio que
equivale al 62,24% y 37 de los mismos estan ubicados en el rango alto que equivale
al 37,76%, de lo mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y
cantidad de nuestros encuestados se encuentran ubicados en un rango medio por lo
gue se deduce que la mayoria de los colaboradores se encuentran con un nivel medio

en rendimiento en el contexto dentro de su organizacion.
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3.2. Prueba de hipétesis
Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de

la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Nivel de significancia: 0,01
Si p valor < 0,01 se procedera a rechazar la Ho

Tabla 16.
Coeficiente de correlacion entre Compromiso Organizacional y Rendimiento Laboral
de la empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018

Correlaciones

Compromiso  Rendimiento

Organizacional laboral
Coeficiente
de 1,000 ,960**
Compromiso correlacion
Organizacional Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente
de ,960** 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 98 98

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

Segun lo que se observa en la tabla 16, hay un coeficiente de correlacién de 0,960;
por lo que muestra una relaciébn positiva alta segin Rho Spearman con una
significancia bilateral de p= 0,000 < 0,01. Por lo antes mencionado, se admite la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; en otras palabras, se deduce que si
existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la
empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
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Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacién entre el compromiso de afectivo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

Ha: Existe relacion entre el compromiso de afectivo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Nivel de significancia: 0,01
Si p valor < 0,01 se procedera a rechazar la Ho

Tabla 17.

Coeficiente de correlacion entre Compromiso Afectivo y Rendimiento Laboral de la
empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018

3.2.2. Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

Rendimiento Compromiso
laboral Afectivo

Coeficiente

de 1,000 ,681**
Rendimiento correlacion
laboral Sig.

(bilateral) ,001

N 98 98

Coeficiente

de ,681** 1,000
Compromiso correlacion
Afectivo Sig.

(bilateral) 001

N 98 98
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Rho de Spearman

Segun lo que se observa en la tabla 17, hay un coeficiente de correlacion de
0,681; por lo que muestra una relacién positiva moderada segun Rho Spearman con
una significancia bilateral de p= 0,001 < 0,01. Por lo antes mencionado, se admite la
hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; en otras palabras, se deduce que si
existe relacién entre el compromiso de afectivo y el rendimiento laboral de la empresa
Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
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Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

Ha: Existe relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Nivel de significancia: 0,01
Si p valor < 0,01 se procedera a rechazar la Ho

Tabla 18.

Coeficiente de correlacion entre Compromiso de Continuidad y Rendimiento Laboral

de la empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018
Correlaciones

Compromiso

Rendimiento
laboral de
Continuidad
Coeficiente
de 1,000 ,293™
Rendimiento correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 003
N 98 98
Rho de Spearman Coeficiente
c . ,293™ 1,000
OMPIOMISO ¢ relacion
de gy
Continuidad (bilateral) ,003
N 98 98

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun lo que se observa en la tabla 18, hay un coeficiente de correlacién de
0,293; por lo que muestra una relacién positiva débil segun Rho Spearman con una
significancia bilateral de p= 0,003 < 0,01. Por lo antes mencionado, se admite la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; en otras palabras, se deduce que si
existe relacion entre el compromiso continuo y el rendimiento laboral de la empresa
Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
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Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018.

Ha: Existe relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018.
Nivel de significancia: 0,01
Si p valor < 0,01 se procedera a rechazar la Ho

Tabla 19.

Coeficiente de correlacion entre Compromiso Normativo y Rendimiento Laboral de la
empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018

Correlaciones

Rendimiento Compromiso

laboral Normativo
Coeficiente
de 1,000 ,683**
Rendimiento correlacion
laboral Sig.
(bilateral) ,001
N 98 98
Rho de Spearman Coeficiente
de ,683** 1,000
Compromiso correlacion
Normativo  Sig.
(bilateral) ,001
N 98 98

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

Segun lo que se observa en la tabla 18, hay un coeficiente de correlacién de
0,683; por lo que muestra una relacioén positiva moderada segun Rho Spearman con
una significancia bilateral de p= 0,001 < 0,01. Por lo antes mencionado, se admite la
hipodtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; en otras palabras, se deduce que si
existe relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral de la empresa
Curtis & Co sede SJL en el afio 2018.
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Teniendo en consideracion que el objetivo de la presente investigacion fue:
“Determinar si existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento
laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018”. La validez interna de la
investigacion esta dentro de los rangos permitidos teniendo un nivel de confiabilidad
de 0,590 del Alfa de Cronbach para su primera variable y un nivel de confiabilidad de
0.623 del Alfa de Cronbach para su segunda variable. La validez externa se sustenta
con las bases tedricas utilizadas en la presente investigacion para desarrollar su
primera variable de estudio, Compromiso Organizacional es la variable de estudio
sustentada los aportes de Meyer y Allen (1999), quienes nos sefalan que el
compromiso organizacional se dividen en tres dimensiones, siendo estas utilizadas en
la presente investigacion: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad,
compromiso Normativo. Los resultados que se obtuvieron fueron que el 93,88% de los
colaboradores encuestados de la empresa Curtis & Co se muestran en un rango medio
en cuanto a compromiso Afectivo, el 92,86% se muestran en un rango bajo en cuanto
compromiso normativo y el 87,76% se muestran en un rango medio en cuanto
compromiso de continuidad, siendo estos los resultados en porcentajes mas altos por
dimension. Asimismo, se tiene la base teodrica de Koopmans, Bernaards, Hildebrandt,
& van Buuren (2013) que mencionan que el desempefio de los colaboradores esta
basado en las siguientes dimensiones: Rendimiento en las tareas, rendimiento en el
contexto y comportamientos contraproducentes. Los resultados mas altos que se
obtuvieron para cada una de estas dimensiones fueron que el 72,45% de los
colaboradores encuestados consideran tener un rendimiento en la tarea alto, el
63,27% se ubican en un rango bajo de comportamientos contraproducentes y el

62,24% se muestra en un rango medio de rendimiento en el contexto.

En los resultados de la prueba de hipotesis general se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,960; por lo que muestra una relacién positiva alta segin Rho
Spearman con una significancia bilateral de p= 0,000 < 0,01. A nivel nacional se
coincide con la aportacion de Condemarin (2017), quien mencioné en sus resultados
de investigacion Compromiso organizacional y desempefio laboral segun personal
de Gerencia Central de Planificacién y desarrollo de seguro social de salud — Lima

2016, que existe una correlacién alta de 0,841 con un nivel de significancia
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determinada de 0,05 entre compromiso organizacional y desempefio laboral de un
centro de seguro social de Salud; asimismo, por el contrario no se coincide con el
aporte de Rengifo (2017), que concluyo en su analisis Relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal empleado de la Universidad
Peruana Union, Lima, 2016 que existe una correlaciéon deébil 0.354 entre el
Compromiso Organizacional y Desempeio Laboral del personal empleado de la
Universidad Peruana Union, de la misma forma, se tiene a Fuentes (2018), quien
llego a la conclusion en su investigacion Compromiso organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01 — San Juan
de Miraflores, 2018, que mediante su andlisis estadistico existe una correlacion
leve entre ambas variables de estudio con un Rs= 0.367.Finalmente, en cuanto
antecedente internacional tenemos la investigacion de Pérez (2013) con quien se
coincide ya que tuvo como resultado de su investigacion Relacion del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud
de un hospital publico que la hipétesis de su investigacion puede afirmarse en lo que
respecta a la relacion positiva significativa alta entre compromiso y el desempefio

laboral.

Con respecto a la dimensién compromiso afectivo con la variable rendimiento laboral
se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,681; por lo que muestra una relacion
positiva moderada segun Rho Spearman con una significancia bilateral de p= 0,001 <
0,01. Ante lo mencionado, no se coincidio con la aportacion de Rengifo (2017), quien
obtuvo como resultado de su estudio Relacién entre el compromiso organizacional
y el desempefio laboral del personal empleado de la Universidad Peruana Unién,
Lima, 2016 que el grado de Compromiso Organizacional Afectivo con el
desempefio laboral tiene una correlacion positiva de significancia débil de r =
0.276** con un valor p = 0.00 (<0.05), del mismo modo que no se concuerda con
Fuentes (2018), quien concluyo en su investigacion Compromiso organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
01 — San Juan de Miraflores, 2018 que el compromiso afectivo tienen relacion
positiva débil (Rho = 0,357) y significativa (p valor = 0,005 menor que 0,01) con el
desempefio laboral.
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Con respecto a la dimension compromiso de continuidad con la variable rendimiento
laboral se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,293; por lo que muestra una
correlacion positiva débil segan Rho Spearman con una significancia bilateral de p=
0,003 < 0,01, ante lo mencionado se coincide con la aportacion de Rengifo (2017),
en su estudio Relacidn entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
del personal empleado de la Universidad Peruana Unidn, Lima, 2016 que el grado
de correlacion entre el Compromiso Organizacional Continuo y el Desempefio
Laboral tuvo un nivel de significancia positivo débil de r = 0.276** con un valor p =
0.00 (<0.05), del mismo modo, también se coincide con el aporte de Fuentes (2018),
quien en su investigacion Compromiso organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores,
2018 afirmo que el compromiso de continuidad tiene relacion positiva débil (Rho =

0,255) y significativa (p valor = 0,049 menor que 0,05) con el desempeifio laboral,

Finalmente con respecto a la dimensibn compromiso normativo con la variable
rendimiento laboral se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,683; por lo que
muestra una relacion positiva moderada segun Rho Spearman con una significancia
bilateral de p= 0,001 < 0,01. Ante lo mencionado no se coincide con Rengifo (2017),
quien concluyo en su estudio Relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal empleado de la Universidad Peruana Unién, Lima,
2016 que el Compromiso Organizacional Normativo y el Desempefio Laboral tuvo
un nivel de significancia positivo débil de r = 0.382** con un valor p = 0.00 (<0.05).
Asi como, Fuentes (2018), quien en su investigacion Compromiso organizacional
y desempeiio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
01 — San Juan de Miraflores, 2018, afirmo que el compromiso normativo tienen
relacion positiva débil (Rho = 0,400) y significativa (p valor = 0,002 menor que 0,01)

con el desempefio laboral.
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Primera: Con respecto a determinar el objetivo general de la investigacion, se llego
a la conclusién que si existe relacion entre ambas variables mediante un
coeficiente de correlacion de 0,960 por lo que muestra una relacion positiva
alta segun Rho Spearman con una significancia bilateral de p= 0,000 < 0,01,
esto se refuerza con los datos obtenido en base a las encuestas realizadas,
guienes nos dieron como resultados que el 6,12%, de los trabajadores de la
empresa Curtis se encuentran en el rango bajo de compromiso organizacional,
el 92,86% de ellos se encuentran en un rango medio y el 1,02% de los mismos
estan ubicados en el rango alto; asimismo, en cuanto rendimiento obtuvimos
el 98,98% se encuentran en un rango medio de rendimiento laboral y que solo

el 1,02% de los mismos estan ubicados en el rango alto.

Segunda: En relacion al primer objetivo especifico planteado en la investigacion,
se concluy6é que si existe relacién entre el compromiso de afectivo y el
rendimiento laboral de la empresa Curtis, esto se vio reflejado con un
coeficiente de correlacion de 0,681; por lo que muestra una relacién
positiva moderada segiin Rho Spearman con una significancia bilateral de
p= 0,001 < 0,01, esto se refuerza con los datos obtenido en base a las
encuestas realizadas, quienes nos dieron como resultados que 3,06% de
los trabajadores de la empresa se encuentran en el rango bajo de
compromiso afectivo, el 93,88% de ellos en un rango medio y el 3,06% de

los mismos estan ubicados en el rango alto.

Tercera: Teniendo en cuenta el tercer objetivo especifico planteado en la
investigacion, se concluyd que si existe relacion entre el compromiso
continuo y el rendimiento laboral de la empresa Curtis & Co, viéndose
reflejado en el resultado obtenido con un coeficiente de correlacion de
0,293; por lo que muestra una relacion positiva moderada segin Rho
Spearman con una significancia bilateral de p= 0,003 < 0,01. esto se
refuerza con los datos obtenido en base a las encuestas realizadas,

guienes nos dieron como resultados que 7,14% de los trabajadores de la
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empresa Curtis se encuentran en el rango bajo de compromiso continuo,
87,76% de ellos en un rango medio que y el 5,10% de los mismos estan

ubicados en el rango alto.

Cuarta: Finalmente con respecto a identificar el sexto objetivo especifico
planteado en la investigacidén, se concluy6 que si existe relacion entre el
compromiso normativo y el rendimiento laboral de la empresa Curtis
viéndose reflejado en el resultado obtenido con un coeficiente de
correlaciéon de 0,683; por lo que muestra una relacion positiva moderada
segun Rho Spearman con una significancia bilateral de p= 0,001 < 0,01.
esto se refuerza con los datos obtenido en base a las encuestas realizadas,
guienes nos dieron como resultados que el 92,86% de los trabajadores de
la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo de compromiso
normativo, 4,08% de ellos en un rango medio y el 3,06% de los mismos

estan ubicados en el rango alto.
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Primera: Con respecto a la primera conclusién de la investigacion, se recomienda
a la empresa reforzar la aplicacién de técnicas y/o trato con el personal con
la finalidad que el gran porcentaje ubicado en un rango medio de
compromiso con la organizacion se vuelvan a un nivel alto y asi a la par
mejoren su rendimiento laboral, asimismo, identificar con mayor exactitud
el personal que no se siente comprometido con la organizacion o este
compromiso sea bajo, para asi doblar el refuerzo y captar la mayor cantidad

de talentos que ayuden al crecimiento de su organizacion.

Segunda: En razén a la conclusion del primer objetivo especifico planteado, se
recomienda que la empresa trabaje en los valores, metas, reconocimientos
laborales econdmicos y no econémicos, esto con la finalidad de crear un
vinculo con el trabajador y este a su vez tenga una mayor creencia en los
valores, metas de la organizacion y alta aceptacion, también maneje mejor
su espontaneidad y agrado por realizar esfuerzos considerables y notorios
a favor de la institucion y por ultimo tenga el deseo de permanecer como

miembro de la empresa.

Tercera: En cuanto a la conclusién del segundo objetivo especifico planteado, se
recomienda que se invierta en actividades de integracién y bienestar
laboral, que permitan a su vez que el trabajador no tenga la mentalidad de
irse de la institucién y menos de quedarse por el solo hecho de pensar que
invirtié tiempo, esfuerzo y dinero, y que cambiar de lugar implicaria perder
todo lo aportado, ya que el rendimiento de los colaboradores con esa
mentalidad comenzara a decaer al pasar el tiempo y no contribuye de forma

positiva para ninguna de las dos partes interesadas.

Cuarta: Finalmente con respecto a la conclusién del tercer objetivo especifico
planteado en la investigacion, se le recomienda a la empresa Curtis & Co
gue comience a invertir en costos de la capacitaciones para que el

empleado amplie conocimientos y experiencias; creando asi un sentido de
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reciprocidad con la empresa, ya que el mayor porcetaje para este punto se
vio reflejado en un nivel bajo, es decir que casi ninguno de los
colaboradores se siente con un compromiso de reciprocidad ni
agradecimiento con la institucion ya que no se siente motivados por alguna
oportunidad de desarrollarse en algo que le genero valor y/o incremento

sus competencias ni su desarrollo profesional.
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Resumen

El presente articulo trata sobre la correlacion que existe relacién entre el compromiso
organizacional y el rendimiento laboral de la empresa Curtis & Co, sede S.J.L 2018. El
tipo de investigacion fue basica, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. La poblacion estuvo formada por
98 colaboradores utilizado de forma censal. La técnica empleada para recolectar
informacion fue encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron
cuestionarios. Asimismo, luego de la aplicaciéon de Rho Sperman se concluyo6 que, si
existe relacion entre ambas variables mediante un coeficiente de correlacion de
Rho=0,960.

Palabras Claves: Compromiso, rendimiento, continuidad, normativo, afectivo.
Abstract

The present article deals with the correlation that exists between the organizational
commitment and the work performance of the company Curtis & Co, headquarters
S.J.L 2018. The type of research was basic, descriptive correlational level, quantitative
approach; of non-experimental design: transversal. The population consisted of 98
collaborators used in a census. The technique used to collect information was a survey
and the data collection instruments were questionnaires. Likewise, after the application
of Rho Sperman it was concluded that, if there is a relation between both variables by

means of a correlation coefficient of Rho = 0.960.
Keywords: Commitment, performance, continuity, normative, affective.
Introduccién

En la actualidad, es conocido que el compromiso laboral dentro de las
organizaciones puede llegar a ser parte fundamental del rendimiento de sus
trabajadores; sin embargo, son pocas las empresas que toman en cuenta la medicion

del mismo.
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En el caso de la empresa Curtis & Co representaciones y comercializadora
S.A.C, que es una organizacién que se mantiene en base a la productividad que
obtiene de sus trabajadores, sin embargo, en la actualidad y desde hace
aproximadamente tres afos, las estadisticas demuestran lo contrario, ya que el
rendimiento del mismo ha ido decreciendo y la rotacién del personal ha incrementado,
por lo que al pasar de los afos esto puede conllevar a una inestabilidad de la empresa,
y en el presente a un mayor costo en las utilidades que genera parte del malestar de

su factor humano.

Ante la problematica puntualizada en lineas anteriores, se plantea el estudio

de la relacion de las variables compromiso organizacional y rendimiento laboral.
Trabajos previos

En cuanto antecedente internacional, se tiene a Pérez (2013) en su investigacion
Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio laboral en
profesionales de la salud de un hospital publico, México; el presente investigador
concluyo finalmente mediante los resultados que la hipétesis de su investigacion
puede afirmarse en lo que respecta a la relacién positiva significativa entre

compromiso y el desempefio.

La actual tesis toma como antecedente nacional lo mencionado por Nufiez
(2017), en su investigacion Compromiso organizacional y desempefo laboral
segun personal de la Gerencia Central de Planificacién y desarrollo del Seguro
Social de Salud — Lima 2016 quien concluyo que hay una correlacion de 0,841 con
un nivel de significancia determinada de 0,05; lo cual da respaldo a la conclusién que

llegaron.
Teorias relacionadas al tema

Con respecto a la variable compromiso organizacional se tomo principalmente la
aportacion de Meyer y Allen (1999), quienes nos sefialan al compromiso
organizacional como un estado psicologico donde se muestra la caracterizacion entre

las personas con su organizacion, lo cual le permite a una persona tomar la decision
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de permanecer en la organizacion o retirarse de ella (p.50). Asimismo, indican que las
dimensiones de dicha variable son: EI compromiso afectivo, el compromiso continuo y

el compromiso normativo

Finalmente, para Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, & van Buuren (2013) El
rendimiento laboral es uno de los constructos que mayor atencion ha recibido por parte
de los estudiosos del comportamiento organizacional. Posiblemente, su popularidad
se deba a que la competitividad y la productividad de las organizaciones se encuentran
intimamente ligadas al desempefio individual de sus miembros. Asimismo, menciona
que el rendimiento de los colaboradores esta basado en las siguientes dimensiones:
Rendimiento en las tareas, Rendimiento en el contexto, y Comportamiento contra

prudentes
Problema General

¢ Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 20187
Hipotesis General

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Objetivos General

Determinar si existe relacién entre el compromiso organizacional y el rendimiento

laboral de la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Disefio de investigacion
Tipo: Béasico

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el tipo de investigacion es
basica, dado que existen teorias, conceptos y otros trabajos de investigacion
relacionada al tema, por ello tiene como fin ampliar el conocimiento cientifico que ya

existe.
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Ante lo mencionado, la actual investigacidn es béasica, debido que nos guiara a
la busqueda de nuevos campos y conocimientos de investigacion, recogiendo
informacion real para engrandecer el conocimiento cientifico orientado al

descubrimiento de principios y leyes.
Enfoque: Cuantitativo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se utiliza este tipo de enfoque para
comprobar las hipoétesis planteadas en el estudio, basandose en una comprobacion
numeérica y al andlisis estadistico con la intencidbn de implantar pautas de

procedimiento o para acreditar teorias. (p.4)
Disefio de investigacion: No experimental

Segun Palella & Martins (2010). El disefio no experimental en una investigacion es
aquella en donde el investigador no genera ningun cambio ni modificacion
intencionalmente en ningun de las variables. Asimismo, indican que en este tipo
de disefio se observan los hechos de acuerdo a su contexto real, dentro de un

tiempo para que posteriormente pueda ser analizado.
Nivel Descriptivo - Correlacional

Segun Fidias (2012), la investigacion descriptiva se basa en la identificacién y
caracterizaciéon de un hecho, fenomeno, individuo o grupo; esto con el fin de
determinar su estructura o conducta; los cuales brindan como resultados de este
tipo de investigaciéon un nivel de conocimientos y profundidad en una etapa

intermedia.

Poblacién Censal:

Debido al tamafio de la poblacién el método el método elegido para esta investigacion
es mediante un censo, desprendiéndose de la misma que se trabajard con toda la
poblacion y no se realizara calculo muestral. Para Fidias (2012). El Censo es
el transcurso total de recoger, recompilar, valuar, examinar e informar o dispersar en

cualquier otraforma, la averiguacion econémica Yy social que pertenece a
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un momento determinado, al conjunto total de personas de wunpaiso de

una parte delimitada del mismo.
Técnica de recolecciéon de datos

La técnica utilizada fue la encuesta con la finalidad de recoger la opinion de los

colaboradores de la empresa Curtis & Co Representaciones y Comercializadora S.A.C

Para Buendia, O (1998), la encuesta seria el “método de investigacion capaz de dar
respuestas a problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de variables,
tras la recogida de informacién sistematica, segun un disefio previamente establecido

gue asegure el rigor de la informacion obtenida. (p.120)

Descripcion de resultados

Andlisis descriptivo de la Compromiso Organizacional
Tabla 8.

Analisis descriptivo de Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
bajo 6 6,1
medio 91 92,9
Valido
alto 1 1,0
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS
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Figura 1. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa

Curtis & Co, S.J.L -2018

Segun la tabla 8, figura 1, sobre compromiso organizacional, vemos reflejado que 6 de

los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en el rango bajo que equivale al

6,12%, 91 de ellos en un rango medio que equivale al 92,86% y 1 de los mismos estan

ubicados en el rango alto que también equivale al 1,02%, de lo mencionado podemos

dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad de nuestros encuestados se

encuentran ubicados en un rango medio por lo que se deduce que la mayoria de los

colaboradores se encuentran con un compromiso organizacional moderado o medio.

Analisis descriptivo del rendimiento laboral
Tabla 12.
Analisis descriptivo de Rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje
medio 97 99,0
Valido alto 1 1,0
Total 98 100,0

Fuente. Cuestionario tabulado con el SPSS
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Rendimiento laboral

Porcentaje

medio afto

Rendimiento laboral

Figura 5. Nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Curtis & Co,
S.J.L -2018

Segun la tabla 12, figura 5, sobre rendimiento laboral, vemos reflejado que 97
de los trabajadores de la empresa Curtis se encuentran en un rango medio que
equivale al 98,98% y 1 de los mismos estan ubicados en el rango alto que equivale al
1,02%, de lo mencionado podemos dar a resaltar que el mayor porcentaje y cantidad
de nuestros encuestados se encuentran ubicados en un rango medio por lo que se
deduce que la mayoria de los colaboradores se encuentran con un nivel medio en

rendimiento laboral dentro de su organizacion.
Prueba de hipétesis
Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de

la empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018
Nivel de significancia: 0,01

Si p valor < 0,01 se procedera a rechazar la Ho
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Tabla 16.
Coeficiente de correlacion entre Compromiso Organizacional y Rendimiento Laboral
de la empresa Curtis & Co sede S.J.L, 2018.

Correlaciones

Compromiso Rendimiento

Organizacional laboral

Coeficiente de

. 1,000 ,960**
correlacion
Compromiso
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de
» ,960** 1,000
correlacion
Rendimiento
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 98 98

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

Segun lo que se observa en la tabla 16, hay un coeficiente de correlacion de 0,960;
por lo que muestra una relacion positiva alta segin Rho Spearman con una
significancia bilateral de p= 0,000 < 0,01. Por lo antes mencionado, se admite la
hipoétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; en otras palabras, se deduce que si
existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento laboral de la

empresa Curtis & Co sede SJL en el afio 2018.
Discusién o conclusiones

En cuanto a la discusién de los resultados de la prueba de hipétesis general se obtuvo
un coeficiente de correlacion de 0,960; por lo que muestra una relacion positiva alta

segun Rho Spearman con una significancia bilateral de p= 0,000 < 0,01. A nivel
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nacional se coincide con la aportacién de Nufiez (2017), quien mencion6é en sus
resultados de investigacion Compromiso organizacional y desempefio laboral
segun personal de Gerencia Central de Planificacién y desarrollo de seguro social
de salud — Lima 2016, que existe una correlacion alta de 0,841 con un nivel de
significancia determinada de 0,05 entre compromiso organizacional y desempefio
laboral de un centro de seguro social de Salud; asimismo, por el contrario no se
coincide con el aporte de Rengifo (2017), que concluyo en su analisis Relacion entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado de la
Universidad Peruana Unién, Lima, 2016 que existe una correlacion débil 0.354
entre el Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral del personal empleado
de la Universidad Peruana Union, de la misma forma, se tiene a Fuentes (2018),
quien llego a la conclusién en su investigacion Compromiso organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
01 — San Juan de Miraflores, 2018, que mediante su analisis estadistico existe una
correlacion leve entre ambas variables de estudio con un Rs= 0.367.Finalmente, en
cuanto antecedente internacional tenemos la investigacion de Pérez (2013) con quien
se coincide ya que tuvo como resultado de su investigacion Relacién del grado de
compromiso organizacional y el desempefo laboral en profesionales de la salud
de un hospital publico que la hipétesis de su investigacion puede afirmarse en lo que
respecta a la relacion positiva significativa alta entre compromiso y el desempefio

laboral.

En cuanto a la conclusion que se llegb con respecto a determinar el objetivo
general de la investigacion, se lleg6 a la conclusion que si existe relacion entre ambas
variables mediante un coeficiente de correlacion de 0,960 por lo que muestra una
relacion positiva alta segiin Rho Spearman con una significancia bilateral de p= 0,000
< 0,01, esto se refuerza con los datos obtenido en base a las encuestas realizadas,
quienes nos dieron como resultados que el 6,12%, de los trabajadores de la empresa
Curtis se encuentran en el rango bajo de compromiso organizacional, el 92,86% de
ellos se encuentran en un rango medio y el 1,02% de los mismos estan ubicados en el

rango alto; asimismo, en cuanto rendimiento obtuvimos el 98,98% se encuentran en
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un rango medio de rendimiento laboral y que solo el 1,02% de los mismos estan
ubicados en el rango alto.
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Matriz de consistencia
Titulo: Compromiso organizacional y rendimiento laboral en la empresa Curtis & Co, sede S.J.L. 2018

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General Objetivos Hipbtesis General Variable 1: Compromiso Organizacional
General
. . . . . Niveles
¢ Existe relacion entre | Determinar si existe | Existe relacion Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion Rangosy
el compromiso | relacion entre el | entre el | Compromiso Manifiesta conformidad lalé6 Escala polindmica de
o . ) afectivo con su pertenencia. Likert del 1 al 7
organizacional y el | compromiso compromiso Asume problemas (1)Totalmente en
rendimiento  laboral | organizacional y el | organizacional y el laborales como propias. desacuerdo
de la empresa Curtis | rendimiento laboral | rendimiento laboral . . ., (2) Moderadamente en
Compromiso Manifiesta preocupacién desacuerdo
& Cosede SlLenel |de Ila empresa|de la empresa | normativo por su retiro (3) Débilmente en BAJO (18-54)
afio 2018? Curtis & Co sede | Curis & Co sede Muestra grado de desacuerdo. MEDIO (55-91)
lealtad. 7 al12 | (4) Ni de acuerdo ni en
SJLenelafio 2018 | SJL en el afio 2018 desacuerdo ALTO (92-126)
Manifiesta conformidad (5) Débilmente de
Compromiso de con su permanencia. acuerdo.
continuidad Muestra su perspectiva (6) moderadamente de
interna y externa acuerdo.
13 al 18 | (7) totalmente de
acuerdo
Problema Objetivos Hipotesis Variable 2: Rendimiento Laboral
Especificos Especificos Especificos
. . . ‘ _— Niveles
- Existe relacion | -Determinar si | -Existe relacion Dimensiones Indicadores ltems Escala de medicion Rangosy
entre el compromiso | existe relacion entre | entre el | Rendimiento en la | Reconoce el nivel de su
. ) ) tarea rendimiento. lal7
de afectivo y el |el compromiso de | compromiso Muestra iniciativa ante
rendimiento laboral | afecivo y el | afectvo y el nuevos retos.
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de la empresa Curtis
& Co sede SJL en el
afio 20187

-; Existe relacién
entre el compromiso
continuo y el
rendimiento  laboral
de la empresa Curtis
& Co sede SJL en el

afno 20187

-; Existe relacion
entre el compromiso
normatvo y el
rendimiento  laboral
de la empresa Curtis
& Co sede SJL en el

afno 20187

rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede
SJL en el afio 2018
-Determinar si
existe relacion entre
el compromiso
continuo 'y el
rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede
SJL en el afio 2018
-Determinar si
existe relacion entre
el compromiso
normativo y el
rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede

SJL en el afo 2018

rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede

SJL en el afio 2018

-Existe relacion
entre el
compromiso

continuo 'y el
rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede

SJL en el afio 2018

-Existe relacion
entre el
compromiso

normativo y el
rendimiento laboral
de la empresa
Curtis & Co sede

SJL en el afio 2018

Comportamientos
contraproducentes.

Rendimiento en el
contexto.

Reconoce aspectos
negativos con su
entorno.

Manifiesta malos actos
ante diferentes
situaciones.

Muestra orden y
planeacién.

Manifiesta participacién
laboral

8al12

13 al 16

Escala polindmica de
Likert del 1 al 5

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

BAJO (18-54)
MEDIO (55-91)
ALTO (92-126)
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No escriba su nombre, sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato.
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A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se solicita su opinién

sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, y marque con una (X) el nimero

gue corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5 6 7
- Ni de Totalmente
Totalmente Moderadamente Débilmente acuerdoni | Débilmente | Moderadamente | de acuerdo
en en
en desacuerdo en de acuerdo de acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo
desacuerdo
Compromiso Afectivo
1 | Seria muy feliz si pasara el resto de mivida en esta organizacion |1 |2 |3 |4 |5
2 | Realmente siento los problemas de la organizacién como
propios. 1,2 (3]4]5
3 | Esta organizacidn significa personalmente mucho para mi. 112 (3415
4 | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. 112 |3 |4 |5
5 | No me siento parte de mi organizacién 112 |3 (4 |5
6 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta|1l |2 [3 |4 |5
organizacién
Compromiso normativo
7 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto |1 |2 |3 |4 |5
renunciar a mi organizacién ahora.
8 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizaciéon en este 11213lals
momento.
9 | Esta organizacidn merece mi lealtad 112 |3 |4 |5
10 | No siento ningiin compromiso de permanecer con mi empleador 11213lals
actual.
11 | No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento 11213lals
comprometido con su gente.
12 | Le debo muchisimo a mi organizacidn. 1123 |4]5
Compromiso de Continuidad
13 | Si yo no hubiera invertido tanto en la organizacién, consideraria 11213lals
trabajar en otra parte.
14 | Renunciar a mi organizacidn actualmente es un asunto tanto de
. 1123 |4]|5
necesidad como de deseo.
15 | Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto
. 1123 |4]|5
de necesidad como de deseo.
16 | Si renunciaria a esta organizacion pienso que tendria muy pocas 112131als
opciones alternativas de conseguir algo mejor.
17 | Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria 11213lals
la escasez de alternativas
18 | Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento,incluso |1 |2 |3 |4 |5
si lo deseara.

Ccompromiso organizacional medido con el cuestionario de Meyer y Allen (1999)




CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

No escriba su nombre, sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato.

A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se solicita su opinién
sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X el numero

gue corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5
NUNCA NEJ?lSCIA A VECES SIECA’?\ﬁ:RE SIEMPRE
Rendimiento en la tarea
1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo |1 |2 |3 (4 |5
y el esfuerzo necesarios
2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos
problemas 1121314]5
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes 112 (3]4]5
4 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevastareas |1 |2 |3 |4 |5
sin que me lo pidieran
5 | En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr 112 |3 |4 |5
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
. 1123 |4]5
actualizados
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo 1 4 |5
Comportamientos contraproducentes
8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 112 (3]4]5
9 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaferos | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo 112 (3]4]5
11 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de 11213lals
enfocarme en las cosas positivas
12 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no 1l213lals
pertenecia a la empresa
Rendimiento en el contexto
13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo 11213lals
y forma
14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas 112 (3]4]5
15 | Participé activamente de las reuniones laborales 112 |3 (4 |5
16 | Mi planificacién laboral fue 6ptima 112 |3 |4 |5

Escala de rendimiento laboral individual de Koopmans et al (2013).
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ANEXO 4

Compromiso Organizacional
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Rendimiento Laboral
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ANEXO 5

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Constancia de reqistro del proyecto de tesis

Revisado el proveoio de Tesis para Moesrix

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
REMNDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA CURTIS
& CO, SEDE 5.J.L 2018™

¥, luego de la venficaciim de los critencs bisicos exigdes en el Reglamenio, para e
regiine de Provecio de Tesis del participante:

¥, comforme a lo dispreesio por los antioalos B2 10, 11 v 12 del Reglamenio de Investignoda
pana la Elsbomacida v Regieiro del Provecio de Tesis- 200 3. Se hace COMNSTAR:

e, el presente Proyecto de Tesis se encuentra registrado oficialmente en la base 3= datos
de la Escuela de Posgrado.

Se expide la presente.

Los Ollivos, 16 de emero de 300%

'il .I' I- e } - A
L KA v
NGRS
Dray sabel MAN&ohs Wargas
{ Jala e Investigackhn
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PONTRL0AR CEmen Vit

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO -

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Pedro Félx Novoa Castillo, docente de la Escuela de Posgrado de ia
Universidad César Vallejo fillal Lima Norte, revisor de @ tesis titulada
Compromiso Organizacional y rendimiento laboral en la empresa Curtis &
Co, sede S.JL 2018 de Ester Pilar Cordova Payco, constalo que [a
investigacion tiene un indice de similitud de 23% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turmitin,

El suscrito analizd dicho reporte y concluyé que tada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 15 de enero del 2019

DNI: 40184672
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apeliidos y Nombres: (solo Ios datos del qus autoriza)
e CEROQUA. . CANCE. .. BATER L. IR .1 oveemnennssisirrsnsansnasatasnannnnnnes
DN : R R o et o eb asaRp PR UL P Or N 244 5SS EOEIT BT eansss 100
Domicilio O R X CRE T R T |« Do RSP PO
Teléfono - B 2 ki B il L AMeA
E-mail ' L Ankdova et - @ et SO L i

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

DToolc&ePregMo
Facultad :
I S L s b e e b P ed 6§ 1 43 4 S P oo 6 48 642 43D DO¢ o
I T e s s oo T oYV o A P AN Vo 170 yov Adsabs asd 00 visevae
B I e Lo h A Ad AbD s ¥ 79 FWE oo o s 44N wBS 2S8R
[ Tesis de Posgrado
= Maestria 3 Doctorado
Grado o RESRD e - (s o
Mencién L EeTgn  RE . TRLNTRE, . WYHANG.
3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres: ‘
L CRADNA . PRALS L RATER, L BIARR ey
Titulo de Is tesis: .
COMPOAHING .. QOHANI INGANAL ... X FEND xR Ta LRRRERL B
e ERENEAR. | Cudma. & 0 L AR LS AL ARDIR

..............

Afo de publicacion SR o | WO

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presaente documento,
Si autorizo & publicar en lexto completo mi tesis
No autorizo & publicar en texto completo mi iesis.

Firma W‘ Fecha: L 03-3009
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Cleooun  Paveo  €STeER Mad

INFORME TITULADO:
CEHCOOrUI ST atan #00. oniis Y Sl i Le i ol (T

WA edonesaA  Gyams Kk (O <cfe -5 L 20\8

PARA OBTENER £1 TITULO O GRADO DE:

HACSTNA E& (d.'.x\\i‘q;; D€ ThLenh mp«m\;o

SUSTENTADO EN FECHA: 3% 0k Eskan & 209
NOTA O MENCION: OrAnNe TR MAYORIA




