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Resumen

La investigacion se desarroll6 en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC,
los problemas que se observo, es que no cuenta con el personal completo, y que
el personal no tiene una idea clara de sus funciones. Por ello el objetivo de estudio
fue identificar la relacion entre compromiso organizacional e induccion del personal

en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

El disefio de la investigacion fue correlacional simple, no experimental de corte
transversal de enfoque cuantitativo. La poblacion fue los 54 trabajadores del area
operativa, se utilizé dos cuestionarios, los cuales fueron validados por expertos con
un grado de confiabilidad de 0.88 y 0.93, el procesamiento de los datos obtenidos

se realiz6 en el software SPSS.

Se concluyé que el compromiso organizacional e induccion del personal en la
empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Truijillo 2021; tienen una correlacion
positiva moderada (Rho = 0.58) y un nivel de significancia de 0.00. La percepcién
de los trabajadores refrente al compromiso afectivo es 81 % regular, de continuidad
6% bueno y el 93% regular y el compromiso normativo el 50% regular y el 50%
malo. Referente a la induccién del personal el 96% percibe como regular y el 4%

bueno.

Palabras claves: Compromiso, Induccion, productividad
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Abstract

The research was developed in the company Servicios Integrales T-Solutions SAC,
the problems that were observed, is that it does not have a complete staff, and that
the staff does not have a clear idea of their functions. Therefore, the objective of the
study was to identify the relationship between organizational commitment and staff
induction in the company Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

The research design was simple correlational, non-experimental, cross-sectional,
guantitative approach. The population was the 54 workers of the operational area,
two questionnaires were used, which were validated by experts with a degree of
reliability of 0.88 and 0.93, the processing of the data obtained was carried out in
SPSS software.

It was concluded that organizational commitment and personnel induction in the
company Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021; have a moderate
positive correlation (Rho = 0.58) and a significance level of 0.00. The perception of
the workers regarding the affective commitment is 81% regular, of continuity 6%
good and 93% regular and the normative commitment 50% regular and 50% bad.

Regarding the induction of personnel, 96% perceive it as fair and 4% as good.

Keywords: Commitment, Induction, productivity.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas han tomado mucha mas importancia al factor
humano, porque se han dado cuenta que para alcanzar sus metas u objetivos
necesitan que las personas con las que trabajan estén comprometidas con la
organizacion. Para lograr dicho compromiso existen varias causas; uno de ellas y
base fundamental para lograr un grado alto de responsabilidad con la organizacion,

es el proceso de Induccion que reciben los trabajadores al integrarse a la compaifiia.

Una correcta Induccion a la empresa, sera el primer paso para el éxito. El objetivo
es que el nuevo colaborador comprenda de una manera clara y precisa a la
organizacion; en un sentido amplio que conozca la historia de la compafiia, valores,
metas, etc. A la vez una induccion al puesto, para que pueda realizar sus
actividades diarias y pueda hacerlo de manera efectiva, logrando que el

colaborador se sienta comprometido con la organizacion.

Segun la encuesta mundial de Gallup (Clifton, 2017), el 85% de los trabajadores
aceptan que su trabajo no les satisface y no se comprometen ni se sienten
apegados a él. Para EE.UU., el 70% de los colaboradores estadounidenses no
estan comprometidos, y aun algo mas sorprendente es que el 94% de los
trabajadores japonés no estdn comprometidos en el trabajo, eso llevo a la
intervencidn del gobierno Japonés. Lo que el mundo quiere es un buen trabajo, ya
gue muchos de los colaboradores tienen su vida mas centrada en el trabajo; es por
ello que quieren un trabajo significativo y permanecer en una organizacion que los

ayude a crecer y desarrollarse.

(Da Silva Romero, 2018) Una medicion en términos de los beneficios cuantificables;
sefiald que la generacion de compromiso laboral favorece de manera significativa
a reducir los errores de calidad en 41 %, los incidentes laborales en 48%, la cifra
en empresas de baja rotacion hasta en 65% y en aquellas de alta rotacién en 25%.

Asimismo, consigue minimizar el ausentismo hasta en un 37%.

(Reynoso y Posada, 2014), nos menciona que una de las recompensas para la
entidad se desencadena cuando un proceso de induccion se desarrolla
adecuadamente y se ve reflejada cuando el colaborador permanece en la empresa.

Las organizaciones deben buscar estrategias de mayor eficiencia, evitando fallar al



crear el sentido de pertenencia desde el primer dia, siendo claros con las
responsabilidades del trabajador.

En tanto en el entorno nacional; existe el premio ABE el cual es una iniciativa de la
Asociacion de Buenos Empleadores de la Camara de Comercio Americana del
Peru. (Premio ABE, 2019) Es el reconocimiento a la gestion de recursos humanos,
donde se premia los aportaciones mas transcendentales de las practicas laborales
positivas por la consideracion a los trabajadores, las innovaciones en las practicas,
los impactos tanto en la organizacion y la sociedad como a nivel interno. Para el
afio 2019, Konecta se llevo el reconocimiento al los mejores programas de
formacion y desarrollo para personas; y Financiera oh!, se llevo el premio a la mejor
empresa en brindar el mejor Programa de Induccion (incluye capacitacion en la
posicion, comprension de la empresa y su historia, adaptacion a su cultura, entre
otras cosas). El propdsito es que mas personas se sientan comprometidas y
orgullosas de su trabajo, generando de esta manera empresas mas competitivas y

con valores sdlidos en nuestro pais.

Y aunque en el pais haya programas que generen a la empresas un mayor
compromiso con los trabajadores, segun el diario (Gestion, 2016), el estado
peruano es uno de las naciones con un compromiso de trabajo superior en estodas
las regiones, no obstante, falta fortalecer el tema remunerativo, el cual consiste en
explicar las razones porque unos ganan mas que otros. El colaborador no tiene la
idea clara de cémo llevar a cabo la toma de decision salarial y crean inseguridad.
El reto de las organizaciones es tener esa conexion emocional e intelectual entre
la persona y la organizacién y eso se lograra si la empresa logra entender lo que
es importante para el colaborador.

Por todo lo expuesto, el procedimiento de induccion es importante para lograr un
trabajo eficiente por el colaborador y se puedan cumplir con las metas de la
empresa. Asi lo menciona el diario (El Peruano, 2021), las organizaciones tienen el
deber de capacitar a su personal en los puestos para los cuales han sido
contratados y que una charla de cinco minutos no reemplaza a la capacitacion
especifica que debe recibir para su puesto de trabajo. Es por ello que es muy

importante que en el proceso de induccion se logre esa conexion entre ambas



partes, brindando la informacién clara y precisa de las responsabilidades de ambas

partes.

En el entorno local, la empresa T-Solutions SAC, brinda sus servicios a una
distribuidora de productos no perecibles, es un servicie encargada de colocar al
personal de acuerdo a cada area especifica, al ser una empresa que genera sus
ganancias por repartir toda la mercaderia que se genera por las ventas. Se tiene
gue contar con el personal requerido (15 choferes, 15 liquidadores y 24 repartos),
el problema es que no se llega a cumplir con el personal, porque los trabajadores
cuenta con sentido de pertencia hacia la empresa, existen muchas causas una de
las mas importantes es que cuando ingresa un nuevo colaborador no se le da la
induccion correcta para su puesto de trabajo. Sino que aprende con el transcurso
de los dias y eso genera incomodidad tanto para el trabajador como para la
empresa, ya que no hay el rendimiento adecuado y eficiente que busca la
organizaciéon. Lo que conlleva a que el personal tenga ciertas actitudes negativas
hacia la empresa como son las inasistencias, tardanzas, no repartir toda la

mercaderia, etc.

Ante lo mencionado nos formulamos el siguiente problema de investigacién ¢ Cudl
es la relaciéon entre el compromiso organizacional y la induccién del personal en la
empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021? La hipotesis
planteada es que la relacibn es positiva moderada entre el compromiso
organizacional e induccion de personal en la empresa Servicio Integrales T-
Solutions SAC, Trujillo 2021. Asimismo, se planteé la hipétesis nula que propone
que no existe relacion entre compromiso organizacional e induccion del personal

en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

También se planteé las siguientes hipétesis especificas, H1: Existe relacion entre
compromiso afectivo e induccion del personal en la empresa T-Solutions SAC,
Trujillo 2021. H2: Existe relacion entre compromiso de continuidad e induccion del
personal en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021, H3:
Existe relacion entre compromiso normativo e induccion del personal en la empresa

Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.



La investigacion se orientd por el siguiente objetivo general que pretende
determinar la relacion entre compromiso organizacional e induccién del personal en
la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021. Esto nos lleva a
plantear los siguientes objetivos especificos: a) Identificar la relacion entre
compromiso afectivo e induccion del personal en la empresa Servicios Integrales
T-Solutions SAC, Trujillo 2021. b) Describir la relacion entre compromiso de
continuidad e induccion del personal en la empresa Servicios Integrales T-Solutions
SAC, Trujillo 2021. c) Demostrar la relacion entre compromiso normativo e
induccion del personal en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Truijillo
2021.



Il. MARCO TEORICO

En el marco normativo, en el estado peruano existe la Ley 29783, Ley de Seguridad
y Salud en el trabajo, donde figuran las capacitaciones e inducciones como la
admision de medidas positivas para asegurar plenamente la invervencion de los
colaboradores. La cual menciona que la empresa se encuentra obligada a
implementar registros obligatorios del sistema de gestion de seguridad y salud en
lo laboral, entre los cuales se encuentran el Registro de induccion, capacitacion,
entrenamiento y simulacros de emergencia, que tienen que guardar por cinco afos

de producido el acontecimiento, conforme al articulo 35 del reglamento.

Sin embargo, en la empresa donde se realizara la investigacion no cuenta con algun
plan o proceso de induccién para el personal, solo se explica de manera general a
gue se dedica la organizaciéon y como es el trabajo diario del colaborador, mas no

hay una induccién correcta al puesto.

En cuanto al marco referencial, se puede apreciar que un articulo realizado en
México “La paradoja del compromiso” (Littlewood, 2020), para la variable
compromiso organizacional, la cual miden por compromiso de continuacion,
compromiso afectivo y compromiso normativo; se llegd a las siguientes
conclusiones, el compromiso afectivo esta directa e indirectamente relacionado con
el desempefio organizacional, relacionado con la renuncia psicolégica. El
compromiso reglamentario se relaciona inversamente con el abandono psicolégico
y, a diferencia de la teoria, el compromiso continuo se relaciona positivamente con
la renuncia psicologica, y esto es una paradoja. Los empleados que estan
comprometidos con satisfacer las necesidades financieras, a diferencia de los
empleados emocionales y normativos, estan paraddéjicamente inclinados a eludir el
trabajo y sus responsabilidades. EI compromiso afectivo es un tipo de compromiso
estratégico creado y mantenido a través de practicas de gestion de recursos

humanos que promueven el apoyo organizacional percibido.

Por otro lado (Araque et al., 2017) en su estudio de la relacion en cuanto al
marketing interno y los compromisos organizacionales realizado en Colombia,
identific6 una correlacion positiva promedio entre los aspectos de desarrollo,

reclutamiento y retencion del talento, asi como compromisos y comunicacion



emocionales y regulatorios. Por otro lado, la direccion de la adaptacién al trabajo
se correlaciona con factores emocionales. Se destaca una correlacion positiva débil
con respecto al desarrollo, contratacion y retencion de empleados; comunicacion
interna con componentes de herramientas. Y la dimension enfoque adaptativo para
manipular componentes normativos. Solo los aspectos adaptativos del trabajo y los
componentes de la herramienta no mostraron relaciéon alguna. El componente
emocional muestra una mejor relacion con todos los aspectos del marketing, y se
puede decir que establecer practicas de marketing interno efectivas en una

organizacion aumenta el deseo de los empleados de formar parte de ella.

(Salvador, 2019), en su articulo “Compromiso Organizacional y Riesgos
Psicosociales”, analiza articulos seleccionados de los paises de América donde
modelan Argentina, Bolivia, Colombia, Chile, México y Peru. Llega a concluir que la
seguridad de la permanencia es pieza importante para los empleados y aumenta el
creciente nivel de compromiso organizacional hacia su organizacién. Por tanto, es
necesario que exista un interés por desarrollar vinculos fuertes entre la empresa y
sus empleados, por medio de iniciativas como es el difunfir un clima laboral positivo
lo que fortalece la relacién entre las partes y aumenta el nivel de compromiso de la

organizacion.

Con respecto a la variable Induccion de personal, (Navarrete y Figueroa, 2019) en
su investigacion acerca de la Caracterizacion del Proceso de Induccion laboral.
Lleg6 a concluir que los colaboradores aseguran que el proceso de induccién le da
una sensacion de pertenencia a la organizacion que les permite la incorporacion al
espacio de trabajo y les ayuda a ejecutar con seguridad sus funciones, lo que les
permite desempefiarse mejor en el trabajo. La pérdida que se produce en el sector
de quienes no capacitan adecuadamentes a sus trabajadores repercutira en la

productividad.

(Aguirre y Bustamante, 2018), en su investigacion “Induccion del personal y
desemperio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilariébn, San Juan
de Lurigancho”. Concluye hay una fuerte correlacion positiva en cuanto a la

induccion de los empleados y el desempefio de los trabajadores. En otras palabras,



la aceptacién de los empleados es un factor decisivo para la integracion de los
empleados en la empresa, pues gracias a este proceso realizamos una adaptacion
en un tiempo mas corto y contribuira a enriquecer el desempefio de los nuevos
empleados en el desemperio de sus funciones. Con respecto a la induccién general,
es la bienvenida que cada nuevo miembro debe recibir porque la percepcion de la
empresa desde el primer dia de trabajo depende de la misma, y por tanto su
desempeiio esta ligado al desarrollo de la empresa. Luego, se introducen los
puestos para garantizar que las actividades se lleven a cabo dentro de un periodo
de tiempo aceptable para lograr las metas y los objetivos de la empresa; logrando
asi el optimo desempefio laboral.

Veamos lo que nos dice el marco teorico

Con respecto al compromiso organizacional, (Allen y Meyer, 1990) crearon un
modelo para medir dicho compromiso de 3 componentes: afectivo, de continuidad
y normativo. ElI compromiso afectivo: es el vinculo emocional que los empleados
crean con la entidad, manifiesta el apego emocional al entender la satisfaccion de
necesidades y expectativas, se sienten contentos con su estancia en la empresa.
El compromiso afectivo cuenta con tres aspectos principales, (a) el desarrollo de
afinidad psicoligica con una organizacion, (b) la asociacion con la empresa, y (c) el
deseo de permanecer como miembro de la organizacion. EI compromiso afectivo
se ha relacionado con una amplia gama de resultados positivos en relacion con el
absentismo, la rotacion, el comportamiento organizativo y el rendimiento laboral
(Meyer y Herscovitch, 2001). El compromiso afectivo puede producir resultados
positivos que se ven reflajados en la reduccién del absentismo, la disminucién de
la rotacion, la mejora del comportamiento organizativo y la eficacia de la

organizacion.

Segun (Jaros et al, 1993), el compromiso afectivo se identifica con
comportamientos deseables en el lugar de trabajo, como una menor tasa de
absentismo, la satisfaccion en el trabajo, el aumento de la productividad, la
estabilidad del personal y el comportamiento de ciudadania organizativa. Los
empleados con esta caracteristica de compromiso se enorgullecen de formar parte

de la empresa. Ademas, se traduce a que los empleados simpatizan con los valores



de la organizacion, y se preocupan por la empresa cuando surgen dificultades
(Meyer y Allen, 1991).

El compromiso de continuidad o estabilidad explica la percepcion que tiene un
individuo en cuanto al costo tanto (econdémico, fisico, psicolégico) y la escasa
oportunidad de encontrar otro trabajo, en caso que dictamine abandonar la empresa
en que labora. En otra palabras, el colaborador se encuentra conectado con la
organizacioén porque le ha costado tiempo, dinero y esfuerzo, y dejarla significa
perderlo todo. Por lo tanto, también siente menos oportunidades fuera de la
organizacion y estad mas apegado a la empresa. En otros términos, se refiere al
costo de renunciar a una organizacion, hablaremos de las inversiones que las
personas hacen a lo largo del tiempo, como la antigiedad y el estado
organizacional. Por lo tanto, los trabajadores esperan que su inversion dé sus frutos
(Meyer y Allen, 1991). Los empleados que estan muy comprometidos con el largo
plazo mantendran bajas las tasas de empleo en la empresa y se abstendran de

hacer lo necesario para continuar dentro de la organizacion.

(Meyer y Allen, 1997), manifestaron en su estudio que existe una correlacion
negativa entre el compromiso de permanencia y la oportunidad de ser empleado en
otra organizacion. Los empleados que perciben que tienen otras alternativas de

empleo pueden mostrar un compromiso de permanencia débil.

El compromiso normativo demuestra la obligacion de un empleado de seguir
trabajando en la organizacién. Segun (Allen y Meyer, 1990), los colaboradores con
un alto nivel de compromiso normativo sienten que deben seguir prestando sus
servicios a la empresa. Para (Randall y Cote, 1991) este compromiso existe cuando
el empleado se siente obligado hacia la empresa que ha invertido en él. Para los
autores, los empleados sienten que cuando una organizacién ha invertido mucho
tiempo y dinero en su formacién y desarrollo, tiene la obligacion moral de seguir
prestando sus servicios a la empresa. Por ejemplo, cuando una organizaciéon ha
pagado la educacion de los colaboradores mientras continuaban sus estudios para
mejorar sus calificaciones, se sienten obligados a reembolsar a la organizacién

continuando la prestacion de sus servicios.



(Jaros et al.,, 1993) diferencia el compromiso reglamentario del compromiso
emocional y de continuidad. El compromosio reglamentario es el esfuerzo de
gestion es un sentido del deber hacia la empresa. Esté se diferencia al compromiso
de permanencia porque no depende de las inversiones que los empleados han
hecho en la organizacion en forma de tiempo y esfuerzo. Segun (Becker et al.,
1995), las dimensiones del compromiso organizativo no se excluyen uno a otro.
Una persona puede desarrollar cualquiera de ellas o una conjuncién de las tres
dimensiones del compromiso. Estos tres constructos del compromiso organizativo

difieren entre si en funcién de sus motivos y resultados subyacentes.

En lo que respecta al proceso de Induccion, cuando se ha captado y elegido a la
persona deseada, es necesario guiarlo y capacitarlo, brindandole los datos y el
conocimiento necesario para tener éxito, incluso si ya tiene experiencia laboral
(Paillacho, 2011)

(Barquero, 2005) nos dice que este proceso sirve para orientar e instruir al nuevo
colaborador en sus nuevas responsabilidades y darle a conocer de las politicas,
procedimientos y otros cuestiones de sus interés relacionados con la organizacién

de la empresa para ejercer eficientemente su puesto.

(Chiavenato, 2007) menciona que es un programa de capacitacion dirigido al nuevo
personal de la compafiia, familiarizandolos con la cultura organizacional, areas y
departamentos, con sus productos; y asi lograr que el nuevo colaborador aprenda
e incorpore conocimientos y comportamientos notables para un buen desempeio
laboral. Es por ello que este proceso es imprescindible para maximizar las
potencialidades que el nuevo colaborador puede desarrollar. Ya que brindandole la
informacion correcta y adecuada se puede fortalecer sus conocimientos, su sentido

de pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de manera integra y eficiente.

Cuando este proceso se realiza de manera correcta y adecuada aporta beneficios
a la organizacién. Por esa razén, lo que se busca es arraigar al trabajador con la
nueva organizacion a la que se esta incorporando, pero también cumplir con los
objetivos que persigue la organizacion. Esto se confirma con lo sefialado por
(Orozco, 2011) cuando menciona que al realizar el proceso de induccién se facilita

a los nuevos trabajadores la informacion que requieren para laborar de manera



segura, sin demoras, y contribuir eficazmente a los propdsitos y finalidad de la

empresa.

Asi mismo (Paillacho, 2011), nos menciona varios de los beneficios que aporta una
buena induccion a la empresa a (a) disminuir la traslaciéon, (b) Ahorro de tiempo
para jefes y compaferos de trabajo, (c) Mayor compromiso de los empleados, (d)
Reduccion de los costos de contratacion y capacitacion, (e) Reduccion del estrés y

la ansiedad en nuevos empleados, (f) disminuir el precio de puesta en marcha.

Se observa que, la induccion de personal contribuye a generar compromiso. Por
ello (Bermudez, 2011) enfatiza que las empresas valoran la fase de llegada de
nuevos empleados e insisten en hacerlo para alcanzar un compromiso duradero.
Es asi, que el proceso de induccion, se convierte en uno de los factores pertinentes
cuando lo que se busca es establecer compromiso laboral. He aqui la importancia

gue se le debe dar al mismo.

Para que el nuevo colaborador contribuya de manera favorable a la organizacion
desde el primer momento es preciso que se dé el proceso de induccion. Este
contempla dos etapas: la induccién general y la induccion al puesto; en la primera
se da a conocer aspectos globales de la empresa, mientras que la otra se concentra
en la informacién especifica relacionada al puesto de trabajo.

En la induccion general (Grados, 2013) indica que consiste en ofrecer una vision
general sobre la organizacion, se brinda informacion acerca de la historia de la
organizacion, su rubro, sucursales (si es que tiene), bienes o servicios que ofrece,
su organigrama; entre otros. (Alles, 2006) nos dice que es el conocimiento que debe
adquirir el nuevo colaborador en cuanto a la historia de la organizacion, politicas de
la empresa, su estructura, calidad, cultura, mision, valores. Este tipo de induccion
a la empresa se tiene por objetivo hacer de conocimiento temas basicos referidas
a la institucién, a la cultura y al desarrollo personal, que en necesario que se

conozca.

(Praday Rivas, 2009) argumentan que en la orientacion general el nuevo empleado
recibe un esquema amplio sobre la organizacién, el area de Recursos Humanos, el

quien esta encargada de brindar informacion general relacionada con la
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organizacion, politicas organizacionales, procedimientos, politicas salariales y de

incentivos, bonos, vacaciones y otros.

En cuanto a la induccién al puesto (Robbins y Coutler, 2014) su objetivo es
familiarizar al trabajador con los objetivos laborales, explicar como su trabajo
contribuye al desarrollo y realizacion de los mismos y presentarles a sus nuevos
colegas. (Alles, 2006) nos dice sobre la inducciéon al puesto de trabajo, busca
adquirir conocimientos sobre las funciones y actividades con relacion al puesto. Se
explica las tareas que deben cumplir, el resultado y comportamiento que la
organizacion espera de €l. En la induccién especifica, podemos entender que aqui
se explica con detalle las actividades del puesto, las expectativas que debe llenar
de acuerdo a lo que el puesto requiere, las precauciones que debe tener, las reglas
y politicas de su area de trabajo; luego se le da un breve recorrido por las
instalaciones y se les presta a sus comparieros de trabajo.

Evidentemente, la integracion de los colaboradores ala compaiiia es fundamental
puesto que de ella depende del grado de armonia de sus respectivos intereses,
metas y necesidades y de la relacién a largo plazo entre las partes. Al formar estos
vinculos, el resultado es un compromiso de la organizacion ya que incide
directamente en las actitudes y el comportamiento de los empleados, para lograr

eficientemente los objetivos y metas organizacionales.

Referente al marco conceptual de las dos variables estudio, los autores nos dicen

lo siguiente:

Compromiso Organizacional, (Chiavenato, 2006) alude a la manera en que los
individuos se identifican con la organizacion y su apego con la empresa. Los
colaboradores estan dispuestos a trabajar activamente y a formar parte del

propadsito y objetivo de la empresa.

(Meyer y Allen, 1991) nos dice que el compromiso organizacional se trata del buen
estado psicolégico que caracteriza la relacion de un empleado con la empresa, y
por ende incide en el valor de seguir o renunciar a la empresa. Es un constructo de
diversas definiciones que representan tres maneras de compromiso organizacional:

afectivo, de continuidad y normativo.
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Induccion del personal; segun Grados (2013), menciona que se trata de la etapa
que comienza con la contratacion de nuevos empleados en la empresa,
demostrando que pueden acceder rapidamente a nuevos puestos de trabajo, tareas

y politicas de la institucion respectiva.

(Ribadeneira, 2017) la induccién de personal posibilita adaptar al nuevo trabajador
con la empresa, con sus colegas y con las funciones que va a desempefiar, con el
fin de que pueda contribuir cumpliendo con los objetivos de la organizacion. El
objetivo es proporcionar la informacién de la organizacion para que se pueda

incorporar al trabajo de manera adecuada.

12



. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

La investigacién corresponde a un estudio de tipo aplicada, porque busca resolver
un problema determinado mediante el uso de conocimiento (Rodriguez, 2005).
Segun su enfoque es cuantitativo, ya que la presente investigacion se recogio
informacion numérica para contrarrestar la hipétesis planteada, con ayuda del
analisis estadistico se establecio si se acepta o rechaza la hipétesis (Hernandez y
Mendoza, 2018).

El disefio es correlacional simple, no experimental, de corte transversal descriptivo;
puesto que se observaran los fendmenos tal cual son presentados, sin manipular
las variables o sus dimensiones, solo se describira la relacion que forman las
dimensiones del compromiso organizacional con la induccion del personal.

(Hernandez et al., 2010). El esquema del disefio es el siguiente:

Vi Donde:

l M: Trabajadores de la empresa T-Solutions
M r . . .

l V1: Compromiso Organizacional

V2 V2: Induccién del personal

R: Relacion de las variables de estudio
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Compromiso Organizacional
Definicion conceptual:

Compromiso Organizacional, para (Meyer y Allen, 1991) ese trata de una posicion
de bienestar psicolégico, una caracteristica de los vinculos de los trabajadores con

la empresa, y por ende incide en el valor de seguir o renunciar a la empresa.
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Definicion operacional:

En cuanto a la variable compromiso organizacional, (Meyer y Allen, 1991)
elaboraron un cuestionario, que ha sido adaptado por la investigadora, esta
conformado por 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad
y compromiso normativo (Ver anexo 1). Esta formado por 22 preguntas y uso de la

Escala de Likert.
Indicadores:

Los indicadores que fueron medidos para la primera dimensién son lazos
emocionales, percepcion de satisfaccion; para la segunda dimensién son
pertenencia a la empresa, necesidades de trabajo y opciones laborales. Para la

altima dimensién es la evaluacién de permanencia y reciprocidad.
Escala de medicion: Ordinal (Bueno, regular y malo)

Variable 2: Induccion del personal

Definicién Conceptual:

La induccion del personal (Grados, 2013) es la etapa que comienza con la
contratacion de nuevos empleados en la empresa, demostrando que pueden
acceder rapidamente a nuevos puestos de trabajo, tareas y politicas de la

institucion respectiva.
Definicién Operacional:

La Induccion del personal, se ha operacionalizado con el cuestionario de (Aguirre y
Bustamante, 2018), que ha sido adaptado por la investigadora, que mide la variable
y esta conformada por 2 variables: Induccion General e Induccion especifica (Ver
anexo 1). Consta de 20 preguntas, las mismas que se miden a través de la Escala
de Likert.

Indicadores:

Los indicadores que fueron medidos para la primera dimension es conferencia,
taller, curso o charla; el segundo indicador peliculas y presentaciones y el ultimo
indicador manual de bienvenida. Para la segunda dimension presentan a los

supervisores directos, colaboradores, objetivos del trabajo, especificaciones
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funcionales, actividades, distribucién de equipos y documentos de trabajo, y
descripciones de las tareas diarias.

Escala de medicion: Ordinal (Bueno, regular y malo)
3.3 Poblacion

(Hernandez et al., 2010) nos dice que es un conjunto de aspectos u elementos que
tienen algo en comun. La poblacion para la presente investigacion la conforman los
54 trabajadores del area operativa de la empresa Servicios Integrales T- Solutions

SAC, Trujillo 2021. Se tuvo la posibilidad de trabajar con toda la poblacion.
Unidad de analisis: trabajadores del area operativa de la empresa.
3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos:

Para desarrollar el presente estudio fueron utilizadas las técnicas de encuentas.
Siendo esta una técnica implementada por métodos de consulta que buscan
investigar y recopilar datos relacionados con el tema en estudio (Garcia, 2004). El
instrumento usado fue el cuestionario (ver anexo 2), se trata de una sucesion de
preguntas que se distribuyen uniformemente en un patrén uniforme, lo que facilita
la recopilacion y catalogacién de respuestas en beneficio de que estos sean
contables (Vidal, 2001). Para esta investigacion se aplicaron 2 cuestionarios (para
cada variable), los cuales tuvieron la valoracién para las respuestas de Nunca (0),
Casi Nunca (1), A veces (2), Casi Siempre (3), Siempre (4).

Fue empleado la técnica de validez para el contenido a través del creiterio de
especialistas (ver anexo 3), ello nos refiere si es que el instrumento utilizado mide
adecuadamente los aspectos importantes de la variable (Silvia y Brian, 2006).
Ademas, se analizé la confiabilidad, este criterio se desarroll6 con el alpha de
crombach (ver anexo 4), la confiabilidad nos dice que se trata de la facultad del
mismo material instrumental para generar el resultado final consecuente al
momento de ser aplicado cuantas veces sea necesario, bajo contextos tan
parecidas como sea posible (Bernal, 2010). Como resultado al aplicar el alpha de
crombrach se obtuvo para cada variable un nivel superior de confiabilidad, para la
variable compromiso organizacional un 0.88 y para induccion de personal un 0.93,

demostrando que los compedios son fidedignos.
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3.5 Procedimientos:

La presente investigacion se realiz0 una serie de procedimientos, para la
recoleccion de la informacién, se indago a través de paginas web confiables que
nos apoyaran con la correcta informacion de las variables. Por otra para recopilar
la informacion, una vez obtenido el material intrumental a utilizar para la
investigacion, el cuestionario, que fue apropbado por criterio de los especialistas;
El cual fue aplicado en el area de estudio, teniendo en cuenta el permiso respectivo

de la empresa.
3.6 Método de analisis de datos:

Para el proceso de informacién, fue empleador el programa de Excel y el SPSS.
Los resultados son presentados en cuadros de doble entrada, asi como los
resultados del analisis estadistico de la correlacion segun los objetivos de la
investigacion. Para determinar la asociacion en cuanto a las variables se emple6
el Coeficiente de Correlacion de Spearman. Se considerd un nivel de significancia
de 5%.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion fue realizada de manera transparente, utilizando medios legales
y autorizados en el marco de estandares, principios y valores éticos, respetando la
autoria cumpliendo las citas y referencias respectivas, como lo indica la

universidad.
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V. RESULTADOS

Tabla 1. Niveles de variable compromiso organizacional y sus dimensiones

Niveles Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso
Organizacional Afectivo Continuidad Normativo
f % f % f % f %
Malo 1 2 10 19 1 2 27 50
Regular 53 98 44 81 50 93 27 50
Bueno 0 0 0 0 3 6 0 0
Total 54 100 54 100 54 100 54 100

Fuente: Encuesta de percepcién del compromiso organizacional de los trabajadores del
area operativa de la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Truijillo 2021.

En la tabla 1, se aprecia que los trabajadores del area operativa en la empresa
Servicios Integrales T-Solutions SAC. Trujillo 2021, con la dimensién que se
encuentran mas identificados es el compromiso de continuidad 93%, quiere decir
gue estan alli mas por necesidad econdmica ya que sienten que no hay muchas
oportunidades laborales y porque tienen personas a su cargo que dependen de los

ingresos que le genera laborar en esta empresa.

Tabla 2. Niveles de variable Induccién del personal y sus dimensiones

Niveles Induccion del Induccion Induccién

personal General Especifica

f % f % f %

Malo 0 0 8 15 0 0
Regular 52 96 46 85 52 96

Bueno 2 4 0 0 2 4
Total 54 100 54 100 54 100

Fuente: Encuesta de percepcion de la induccion del personal de los trabajadores de la area
operativa de la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

En la Tabla 2, se observa que el 96% de los trabajadores del area operativa de la
empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC. Trujillo 2021, manifiesta que la
induccion de personal es regular y un 4% indica que es buena. Nos indica que la
induccion general no es la mejor en la empresa; no se informa adecuadamente la

historia, valores, objetivos de la empresa ya que el 15 % la indica como mala.
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Contrastacion de Hipotesis

Tabla 3. Correlacion entre Compromiso Organizacional con la Induccion del
personal en los trabajadores del area operativa de la empresa Servicios Integrales
T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

Compromiso Induccién

Organizacional del
personal
Rho de Compromiso Coeficiente 1.000 ,580"
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54
Induccion del Coeficiente ,580™ 1.000
personal de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54

Los resultados obtenidos sefialan que el valor del coeficiente de correlacion es 0.58,
lo cual indica una correlacién positiva moderada entre compromiso organizacional
e induccién del personal; ademas el valor de p = 0.00 < 0.05 y en consecuencia la
relacion es significativa.

Tabla 4. Correlacién entre Compromiso Afectivo con la Induccién del personal en

los trabajadores del area operativa de la empresa Servicios Integrales T-Soltuions
SAC. Trujillo 2021.

Compromiso Induccién
Afectivo del personal
Rho de Compromiso Coeficiente 1.000 ,539™
Spearman  Afectivo de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54
Induccién Coeficiente ,539" 1.000
del personal de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54

Segun los resultados de la tabla N°4, se observa que la correlacidon entre
compromiso afectivo e induccidn general es positiva moderada (0.53); ademas el

valor de p = 0.00 < 0.05, en efecto la relacién es significativa.
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Tabla 5. Correlacion entre Compromiso de continuidad e Induccion del personal en
los trabajadores del area operativa de la empresa Servicios Integrales T-Solutions
SAC, Trujillo 2021.

Compromiso Induccién del

de personal
Continuidad
Rho de Compromiso  Coeficiente 1.000 .255
Spearman de de
Continuidad  correlacion
Sig. .062
(bilateral)
N 54 54
Induccion Coeficiente .255 1.000
del personal de
correlacion
Sig. .062
(bilateral)
N 54 54

Segun los resultados obtenidos en la tabla 5, sefialan que la correlacion entre
compromiso de continuidad e induccion del personal es baja 0.25, ademas el valor
de p = 0.062 > 0.05, lo cual indica que no existe relacion entre compromiso
organizacional e induccion especifica.

Tabla 6. Correlacion entre Compromiso Normativo e Induccién del personal en los

trabajadores del area operativa de la empresa Servicios Integrales T-Solutions
SAC, Trujillo 2021.

Compromiso Induccién
Normativo del personal
Rho de Compromiso Coeficiente 1.000 547"
Spearman  Normativo de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54
Induccion Coeficiente 547" 1.000
del personal de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 54 54

La tabla 6 nos indica no indica una correlacion positiva moderada de 0.54 y el valor

p al ser menor que 0.05 nos muestra que la relacion es significativa.
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V. DISCUSION

Respecto a la hipotesis general sobre la relacion entre compromiso organizacional
e induccion laboral, los resultados nos muestran un nivel de correlacion positivo
moderado (Rho 0.58 y p 0.00), se puede observar que el compromiso que rige en
la empresa es el de continuidad con 6% bueno, 93% regular y 2% malo; seguido
del compromiso afectivo con un 81% regular y 19% malo. Ello concuerda con la
investigacion de (Salvador, 2019) en donde concluye que la estabilidad es un factor
fundamental para el trabajador de esa manera eleva los niveles del compromiso
organizacional, en el resultado final alcanzados en este estudio podemos observar
que al compromiso de continuidad, es el Unico al que los trabajadores califican
como bueno y eso genera la elevacion del compromiso organizacional; lo que nos
dice (Meyer y Allen, 1991) es que este compromiso hace que el colaborador perciba
que al dejar la organizacion va a tener pocas oportunidades de trabajo, asi

incrementa su apego a la empresa.

De acuerdo a la hipétesis especifica 1, los resultados conseguidos indican un nivel
positivo moderado de correlacion (Rho 0.53 y p 0.00), esto concuerda con estudios
previos (Araque et al., 2017) en donde la dimensién de comunicacién interna tiene
una correlacion positiva media (0.41) y la dimensién de contratacion de los
empleados tiene una correlaciéon (0.41) con el compromiso afectivo, su
investigacion demostré que el componente emocional muestra una mejor relacion
con todos los aspectos del marketing, y se puede decir que establecer practicas de
marketing interno efectivas en una organizacion aumenta el deseo de los
empleados de formar parte de ella. Es por ello que la inducciéon del personal segun
(Bermudez, 2011), se convierte en uno de los factores pertinentes cuando se quiere
establecer un compromiso organizacional, las empresas deben valorar la fase de
llegada de los nuevos colaboradores para alcanzar un compromiso duradero. Esto
lo refuerza (Aguirre y Bustamante, 2018) en su estudio, donde la correlacion de la
induccion del personal y el desempeiio laboral es positiva alta (0.75), esto nos
indica que la induccion del personal es un componente decisivo para los nuevos
empleados en la organizacién. La adaptaciéon, de hecho, se completa en poco
tiempo y, sobre todo, contribuye para que el trabajador se enriquezca en el logro

de sus funciones. El compromiso afectivo se ha llegado a relacionar positivamente
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con el rendimiento laboral, la rotacion, el comportamiento organizativo, el

absentismo (Meyer & Herscovitch, 2001).

En cuanto a la hipétesis especifica 2, los resultados conseguidos de la correlacion
entre las variables de compromiso de continuidad e induccion laboral (0.25) nos
indican que no existe relacién (es baja), esto se debe a lo que menciona el autor
(Meyer y Allen, 1991) explica que este compromiso esta ligado a la percepcion que
tiene un individuo en cuanto al costo tanto (econdémico, fisico, psicoldgico) y la
escasa oportunidad de encontrar otro trabajo, en caso que dictamine abandonar la
empresa en que labora. En la investigacién (Littlewood, 2020), llego a la conclusion
que los trabajadores con un alto grado de compromiso continuo permanecen en la
organizacién (o inevitablemente) debido a una correlacion débil pero positiva con
su disposicion a renunciar, pero a un alto nivel en la empresa. Los empleados evitan
trabajar a costa de, por lo que su espiritu de la renuncia a sus obligaciones es
superior a la de los empleados con menores niveles de compromiso. Y esto tiene

similitud con la empresa en donde se realiz6 el estudio de investigacion.

Y por ultimo, la hip6tesis especifica 3, nos indica segun los resultados que la
correlacion entre las variables de compromiso normativo e induccién del personal
es positivo moderado (0.54), esto tiene similitud con la investigacion (Navarrete y
Figueroa, 2019), donde concluye que los colaboradores afirman que el proceso de
induccion les da sentido de pertenencia a la organizacion, facilita la integracion al
area de trabajo y asi realizan sus tareas con seguridad, obteniendo un mejor
rendimiento. Esto lo refuerza lo que nos dice la teoria (Ribadeneira, 2017) que la
induccion del personal permite adaptar al nuevo trabajador con la organizacion,
comparieros de trabajo y con las funciones que va a realizar, con el objetivo de
cumplir de forma eficaz con los propésitos de la organizacion. Al lograr esa
adaptacion sumando el desarrollo del colaborador puesto que aumenta sus
habilidades y capacidades se obtiene un mayor grado de eficiencia en la realizacion
de las tareas, obteniendo un talento con mayor destrezas y aptitudes para

garantizar la maxima satisfaccion del consumidor (Araque et al., 2017)
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VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion entre compromiso organizacional e induccién del personal en
la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021; dado que el
valor Rho de Spearman = 0.58, lo que significa que existe una correlacion
positiva moderada entre dichas variables, asi mismo el valor de p = 0.000 el
cual es menor al nivel de significancia 0.05, entonces se acepta la hipotesis
de la investigacion.

Existe relacion entre compromiso afectivo e induccion del personal en la
empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021; teniendo en
cuenta que el valor Rho de Spearman = 0.53, lo cual significa que existe
correlacion positiva moderada entre las variables contrastadas, asi mismo el
valor de p = 0.000, el cual nos indica que la relacién es significativa.

No existe relacion entre compromiso de continuidad e induccién del personal
en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021; puesto
que el valor de Rho de Spearman = 0.25, lo que significa que existe
correlacion baja entre las variables contrastadas, asi mismo el valor de p =
0.062 al ser mayor que el nivel de significancia, se rechaza la hipétesis de la
investigacién. Esto se debe a que el compromiso de continuidad se relaciona
mas con la necesidad econdémica que tiene el colaborador, aun creyendo si
la induccion del personal sea buena, regular o mala.

Existe relacion entre compromiso normativo e induccion del personal en la
empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021; dado que el
valor de Rho de Spearman = 0.54, lo que significa que existe correlacién
positiva moderada entre las variables, asi mismo el valor de p = 0.000, el

cual nos indica que la relacion es significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Hacer una investigacion mixta o cualitativa, que permitan averiguar las
variables que si tienen una relacion alta con el compromiso organizacional.
Brindar capacitaciones a los colaboradores, para que tengan una adecuada
asignaciones de funciones y asi lograr la eficiciencia en la ejecucion de sus
tareas asignadas. A la vez potenciando la informacion acerca de la historia,
valores, organigrama de la empresa ya que son aspectos importantrs que
todo los colaboradores deben conocer.

Elaborar una politica de reconocimiento a los mejores trabajadores del mes,
para que visulize la importancia que la organizacion hacia su esfuerzo.
Ofrecer incentivos (bono) para que el trabajador llegue a cumplir con la meta

establecida por la empresa.
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ANEXOS
Anexo 1: Operacionalizacion de variables

la organizacion, y
por ende incide en
el valor de seqguir o

normativo. El cual
sera medido por
un cuestionario y

Opciones laborales (9,11)

Compromiso

Evaluacion de permanencia

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE .
CONCEPTUAL | OPERACIONAL SIONES CADORES MEDICION
(Meyer & Allen,  |Se define Compromiso |} 4705 emocionales (2,4.6,8)
: Afectivo — - —
1991) es un estado [ mediante: Percepcion de satisfaccion
de bienestar compromiso (1,3,5,7)
psicologico, una |afectivo, Compromiso |Pertenencia a la empresa Ordinal
caracteristicade  |compromiso de | de Continuidad |(10,12,13) Malo (60-88)
Compromiso |las relaciones de |continuidad y - -
Organizacional (los empleados con [compromiso Necesidades de trabajo Regular
(14,15,16) (30-59)

Bueno (0-29)

menor tiempo a su
nuevo puesto de
trabajo, a sus
deberesyalas
politicas de la
organizacion.

sera medido por
un cuestionario y
uso de la Escala
de Likert.

Especificaciones de
funciones (13,14)

Operaciones (15,16)

Entrega de equipos y
materiales de trabajo (17,18)

Explicacion de rutina diaria
(19,20)

renunciar a la uso de la Escala Normativo  ((19,21,22)
empresa. de Likert. ] ]
Reciprocidad (17,18,20)
Inducion Conferencia, curso, taller o
General charlas (1,2)
(Grados, 2013) es Peliculas y presentaciones
una etapa que se ) (3.4) i :
inicia con la nueva Se((jjefme Manual de bienvenida (5,6)
- mediante sus
contratacion de un dimensiones: Induccién  |Presentacion con el jefe
colaboradorenla | o~ orai| Especiica  |inmediato (7,8) ordinal
nduccion de empreslajlézzra 44\ Ja Induccion Presentacion con los Malo (54-80)
ersonal incor| grar eenun especifica (al il ©.10) Regular
pers incorporars u puesto). El cual Objetivos del puesto (11,12) (27-53)

Bueno(0-26)




Anexo 2: Cuestionarios

Cuestionario sobre el Compromiso Organizacional.
Indicaciones: Estimado colaborador le solicitamos marcar la alternativa con la que
mas identificado te encuentres.

trabajador.

. Casi Casi R
Ne Item Nunca A veces| . Siempre
Nunca Siempre
Los valores que rigen a la empresa
1|me dan seguridad como

He formado vinculos con la
empresa que me generan
satisfaccion.

Tengo la necesidad de dar lo mejor
de mi para que la empresa sea
exitosa.

Laborar en esta empresa tiene un
significado valioso para mi.

Tengo la cesteza que la empresa
cumple todas mis expectativas.

Me siento privilegiado de formar
parte de esta empresa.

Me agradaria continuar durante
toda mi vida en la empresa.

He formado una buena amistad
con mis compafneros de trabajo.

Tengo diversas opciones laborales
para subir de nivel

10

Contindo en esta empresa porque
en otra no tendria las mismas
ventajas y beneficios.

11

Confio en mis cualidades para
encontrar otro trabajo

12

Acepto cualquier funcién asignada
con el unico propdsito de
continuar en la empresa.

13

Creo que he dado tanto de miala
instituciéon que se me hace dificil
pensar en otra opcidn laboral.

14

Tengo personas a mi cargo que
dependen de los ingresos que me
genera el laborar en la empresa.

15

Si en este momento decidiera
dejar la empresa, muchos
proyectos se verian interrumpidos.

16

Permanecer en esta empresa, es
una cuestién de necesidad asi
como de deseo.

17

Existen situaciones que fortalecen
mi vinculo laboral con la empresa.

18

La empresa me ha brindado algun
tipo de incentivo.

19

Me sentiria culpable si dejara en
estos momentos la institucién.

20

Tengo una sensaciéon de deuda con
la empresa.

21

La empresa a la que pertenezco
merece mi lealtad.

22

Tengo la necesidad de permanecer
en la empresa.




Cuestionario sobre la Induccién del Personal

Indicaciones: Estimado colaborador le solicitamos marcar la alternativa con la que
mas identificado te encuentres.

Ne

items

Nunca

Casi
Nunca

A veces

Casi
Siempre

Siempre

Recibe informacién general de
manera asertiva sobre la empresa.

El supervisor realiza charlas
apropiadas, acorde a los objetivos
de la empresa.

Presentan los logros de la
empresa.

La empresa ofrece presentaciones
audivisuales.

Al incorporarse ala empresa, los
colaboradores reciben la
bienenida cordial.

La gerencia comparte el manual de
bienvenida para la organizacion.

Los jefes de area participan en las
presentaciones personales.

Su jefe inmediato respeta los
niveles jerarquicos.

Considera agradable la bienvenida
de sus compafieros hacia los
nuevos empleados.

10

El jefe inmediato les comenta a
cerca de los nuevos ingresos de
personal.

11

Como trabajador conoce los
objetivos del puesto.

12

Su experiencia laboral contribuye a
cumplir los objetivos
empresariales.

13

Las funciones y deberes
especificos se basan segin

14

Participa en la elaboracion del
manual de organizacionesy

15

Conoce de manera general las
actividades del puesto que habran
de realizarse.

16

Practica la actividad sobre la
induccién recibida.

17

Al inicio de su actividad laboral se
le hace entrega los equipos de
trabajo para el cumplimiento de
sus funciones.

18

Conoce los equipos y materiales
entregados por la empresa.

19

Conoce la frecuencia de la
realizacién de las actividades del
puesto, dentro y fuera de la
empresa.

20

El lugar real donde se pondra en
practica sus tareas, son de rutina.




Anexo 3: Validacién del instrumento

Matriz de Validacion

Nombre del instrumento:

Cuestionario.

Objetivo:
Determinar la relacién entre compromiso organizacional e induccién del personal en la empresa Servicios
Integrales T-Solutions SAC.

Dirigido a:

Trabajadores de la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC.

Apellidos y Nombres del Evaluador: <. i2AD05 ) Resguez MaRTIK MOVE |
Grado Académico del Evaluador: D ocvoe Cr AL i2lc) ol

Valoracion:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR




OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
§ RESPUESTA
RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE EL OBSERVACION Y/o
VARABLE INOICADOR TEMS £
s g i E. LAVARIABLEY | DIMENSION YEL |ELINDICADORYEL| ITEMY LA OPCION RECOMENDACIONES
3 8=z E DIMENSION |  INDICADOR ITEMS DE RESPUESTA
23|23 :§ S [ NO | st [ N0 | & | N0 | & NO
) Conferencia, taller, [Recbe informacidn general de manera aserita sobre [a empresa, X X A D
3 g § § curso o charlas. |l supervisor realiza charlas apropiadas, acorde a los objetivos de la empresa, A A X X
g .§ g Peliculasy  |Con que frecuendia presentan los logros de |a empresa. ' ' XA A
£ 8 § § presentaciones ||z empresa ofrece presentaciones audivisuales. X A A S
3 E - Manualde  |Alincorporarse a la empresa, los colaboradores reciben |a bienenida coedial. X 7.4 X .4
g Se £ bienvenida _|La gerencia comparte el manual de bienvenida para la organizacin. X X X e
g g g |Presentacién con el|Los jefes de drea participan en |as presentaciones personales. 7( ,x A )5
fe inmediato
E E g i Su jefe inmediato respeta los niveles jersrquicos. x A A A
g § 85 Fisaaniddn idh Considera agradable Ia bienvenida de sus compafieros hacia los nuevos X * A )’,
taat los compafieros [Smpleados.
3 % i 5 £l Jefe inmediato les comenta a cerca de los nuevos ingresos de personal. A A A pal
3 § 3 Objetivos del  {Como trabajador conoce los objetivos del puesto. X A ¥ A
5. 2 § puesto Su experiencia laboral contribuye a cumplir los objetivos empresariales, X A X P
£ ; E b 12 Especificaciones de |Las funciones y deberes especificos se basan segin descripddn del puesto. A A Pl A
%5 % E funciones  |Participa en la elaboracién del manual de organizaciones y funciones, X X X Pl
g 5 g3 nes |Conoce de manera general |as actividades del puesto que habrn de realizarse X X o Pre
1| € Operadones  Joracticaa actividad sobe Iainduccidn redbid. A X X X
§ i} % Entrega de equipos (Al inicio de su actividad laboral se le hace entrega los equipos de trabajo para
) f 3 ymaterialesde el cumplimiento de sus funciones. A X X X
F i trabajo Conoce los equipos y materiales entregados por la empresa. 7( )( A X
3 § g Bxplicacién de mt:r:wenda de la realizacién de las actividades del puesto, dentroy A A X 3
— - | P “lwesa.
di
B e dee €1 lugar real donde se pondré en prictica sus tareas, son de rutina. A X X X

Liiti V|

FIRMA DEL EVALUADOR




Titulo de Tesis: Compromiso Organizacional y la Induccién de personal en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
| RESPUESTA
RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE EL OBSERVACION Y/O
VARIABLE § INDICADOR ITEMS g g LAVARIABLEY | DIMENSION YEL |ELINDICADORY EL| ITEMY LA OPCION RECOMENDACIONES
g ! Eommw INDICADOR ITEMS DE RESPUESTA
3 < 3 NO S| NO NO NO
He formado vinculos con |a empresa que me generan satisfaccion.
Lazos  |Laborar en esta empresa tiene un significado valloso para ml,

emocionates | Me siento privilegiado de formar parte de esta empresa,

Percepeidn [Los valores que rigen a la empresa me dan seguridad como trabajador.

Tengo la necesidad de dar lo mejor de mi para que |a empresa sea exitosa.

§ |He formado una buena amistad con mis compaeros de trabajo.
de

1a cesteza que la e [ e mis ¢ vas.

Sos. Me agradaria continuar durante toda mi vida en la emgresa,

Contindo en esta empresa porque en otra no tendria las mismas ventajas y beneficios.

e Acepto cualquler funcidn asignada con el Gnico propdsito de continuar en la empresa.

oo, Creo que he dado tanto de mi a la institucidn que se me hace dificil pensar en otra opcidn laboral.

Necesidades | 1SN0, PEMOnas a m) cargo que dependen de los ingresos que me genera el laborar en la empresa.

de trabajo [-Sn.este momento decidiers dejar Ia empresa, muchos proyectos se verian interrumpldos
rﬁcmtnmmcoumwonﬂmu_ﬂwdmhm.

Opciones |Tengo diversas opdones laborales para subir de nivel

laborales |Confio en mis cualidades para encontrar otro trabajo

Evaluacion |Me sentiria culpable si dejara en estos momentos 1a Institucion.

permanends (Tengo la necesidad de permanecer en la empresa.

(Meyer & Allen, 1991) es un estado de bienestar psicoldgico, una
puendeu.ﬂemdnhduqﬁom.hm
de
Continuidad

g de La empresa a la que pertenezco merece mi [ealtad.

caracteristica de las refaciones de los empleados con la organizacién, y

AR e |5 o e S Se | s e S St o o (X fea

b ¢ e e foe o P P e Db I b e Db e I
DX 5 e P K e I o o 0 IS B | [ o
P PR P B e B b B ¢ e e b B foe

Existen situaclones que fortalecen mi vinculo laboral con la empresa.
Reciprocidad (La empresa me ha brindado tipo de incentivo,
Tengo una sensaciin de deuda con In empresa,

Juti ) |

FIRMADEL EVALUADOR




Matriz de Validacign

Mombre del ingstrumento:

Cuestionario.

Objetivo:
Determinar la relacion entre compromiso organizacional e induccion del personal en la empresa Servicios
Integrales T-Solutions SAC.

Dirigido a:

Trabajadores de la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC.

Apellidos y Nombres del Evaluador:
Ciudad Fernandez Pablo Ricardo

Grado Acadéemico del Evaluador:

Licenciado en Administracion

Valoraciom:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



CRITERIOS DE EVALUACION

21 | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTREEL | OBSERVACION Y/O
ig LAVARIABLEY | DIMENSION Y EL [ELINDICADORYEL| ITEMYLA OPCION | RECOMENDACIONES
A8 DIMENSION INDICADOR ITEMS DE RESPUESTA

8 5 NO NO

Nunca

NO

Induccién General DIMENSION

Conferencia, taller,
ourso o charlas,

Recibe informacién ral de manera aserita sobre |a empresa.

£l supervisor realiza charfas spropiadas, acorde a los objetivos de la empresa,

Peliculas y
presentaciones

Presentan los logros de |a empresa.

L3 empreca ofrece nrecentaciones audivisuales,

Manual de

Al Incorporarse a la empresa, los colaboradores reciben |a bienenida cordial.

blenvenida

La gerenda comparte el manual de bienvenida para fa organizacién.

Induccién Especifica

Presentadion con el

Los jefes de area participan en las presentaciones persanales.

jefe Inmediato

Sy jefe inmediato respeta los nlveles jerdrquicos.

Presentacién con
los compafieros

Consldera agradable la bienvenida de sus compafieros hacia los nuevos
empleados,

£l jefe inmediato les comenta a cerca de los nuevas ingresos de personal.

Objetivos del
puesto

Como trabajador conoce los obletivos del puesto.

Su experiencia laboral contribuye a cumplir los objetives empresariales.

Espedificaciones de
fundones

Las funclones y deberes especificos se basan segun descripcién del puesto,

Participa en |a elaboracion del manual de organizadiones y funcones.

Operadiones

Conoce de manera general las actividades del puesto que habrén de realizarse,

Practica la actividad sobre |a induccion recibida.

Entrega de equipos
y materiales de
___trabajo |

Explicacion de

Al Inicio de su actlvidad laboral se le hace entrega los equipos de trabajo para
el cumplimiento de sus funciones.

Conoce |os equipos y materiales entregados por la empresa

Conocs 12 fracuencia de |a realiracién de las actividades del puesto, dentroy
fuera de la empresa.

X el < B PR Y [ [ P el (X

rutina diaria

El lugar real donde se rd en ca sus tareas, son de rutina.

I L X e YRR K| X ¢ % % e 1| e

v~ K1y hexIxeleir ] [ [0 ek x|

v

C/ W | YYYV&’YV*‘ ¥ [¥ ).r)(YX)(x’{e
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CRITERIOS DE EVALUACION

21 | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTREEL | OBSERVACION Y/O
ig LAVARIABLEY | DIMENSION Y EL [ELINDICADORYEL| ITEMYLA OPCION | RECOMENDACIONES
A2 DIMENSION INDICADOR ITEMS DE RESPUESTA

8 5 NO NO NO | S NO

Nunca

Induccién General DIMENSION

Conferencia, taller,
ourso o charlas,

Recibe informacién ral de manera aserita sobre |a empresa.

£l supervisor realiza charfas spropiadas, acorde a los objetivos de la empresa,

Peliculas y
presentaciones

Presentan los logros de |a empresa.

L3 empreca ofrece nrecentaciones audivisuales,

Manual de

Al Incorporarse a la empresa, los colaboradores reciben |a bienenida cordial.

blenvenida

La gerenda comparte el manual de bienvenida para fa organizacién.

Induccién Especifica

Presentadion con el

Los jefes de area participan en las presentaciones persanales.

jefe Inmediato

Sy jefe inmediato respeta los nlveles jerdrquicos.

Presentacién con
los compafieros

Consldera agradable la bienvenida de sus compafieros hacia los nuevos
empleados,

£l jefe inmediato les comenta a cerca de los nuevas ingresos de personal.

Objetivos del
puesto

Como trabajador conoce los obletivos del puesto.

Su experiencia laboral contribuye a cumplir los objetives empresariales.

Espedificaciones de
fundones

Las funclones y deberes especificos se basan segun descripcién del puesto,

Participa en |a elaboracion del manual de organizadiones y funcones.

Operadiones

Conoce de manera general las actividades del puesto que habrén de realizarse,

Practica la actividad sobre |a induccion recibida.

Entrega de equipos
y materiales de
___trabajo |
Explicacion de
rutina diaria

Al Inicio de su actlvidad laboral se le hace entrega los equipos de trabajo para
el cumplimiento de sus funciones.

Conoce |os equipos y materiales entregados por la empresa

Conocs 12 fracuencia de |a realiracién de las actividades del puesto, dentroy
fuera de la empresa.

XL < b DI Y e [ R e [X

El lugar real donde se rd en ca sus tareas, son de rutina.

I L X e YRR K| X ¢ % % e 1| e

v~ K1y hexIxeleir ] [ [0 ek x|

v

C/ W | YYYV&’YV*‘ ¥ [¥ ).r)(YX)(x’{e

:




Matriz de Validacion

Mombre del instrumento:

Cuestionario.

Objetivo:
Determinar la relacion entre compromiso organizacional e induccion del personal en la empresa Sernvicios
Integrales T-Solutions SAC.

Dirigido a:

Trabajadores de la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC.
Apellidos y Nombres del Evaluador:

Guevara Tirado, Jose Alberto

Grado Academico del Evaluador:

Magister en Administracion

Valoracion:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
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FIRMA DEL EVALUADOR



Titulo de Tesis: Compromiso Organizacional ¥ la Induccion de personal en la empresa Servicios Integrales T-Solutions SAC, Trujillo 2021,

OPCION 0E CRITERIOS DE EVALUACION
 ; | RESPUESTA
3 NOCADOR s £ | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RELACION ENTRE £ | OBSERVACION Y/0
2 53 LAVARIABLEY | DIMENSION YEL [ELINDICADORYEL| ITEMY LA OPCION |RECOMENDACIONES
8 3|z g e 5 ION | INDICADOR DE RESPUESTA
z|8l<|& NO NO NO NO
He formado vinculos con i & me genesdn satisfacddn.

Lazos  (Laborar en esta empresa tiene un significado valicso para mi
emaconales |Me siento privileglado de formar pane de esta emgresa.
He formado una buena amistad con més compafieras de trabajo.
Percepcidn |Los valores que rigen a la empresa me dan seguridad como trabsjadar.
% Tcnp:l neeuidadd;dulomjocde nd::@e 13 empresa sea exitosa.
Tengo la certeza que |3 empresa cumple todas mis expectativas.,
sty rl;“%adm continuar durante tods mi vida en la 2moress,

Compromiso Afectivo

Compromiso Organizacional

Continio en esta empresa porque en otra no tendsa las mismas ventajas y benefidas.

Acepto cualquier funclén asignada con el (nico proposito de continuar en |a empresa.

Creo que he dado tanto de mi a la institucidn que se me hace dificl pensar en otra opcitn labaral,
Tengo personas @ mi cargo que dependen de los ingresas que me genera el laborar en la empresa.
Si en este momento decidiera dejar la empresa, muchos proyectos se verian interrumpidos
Parmasecer 2n esta ampresa, 85 una cuestidn de recesidad asi omo de deseo.

Opdones |Tengo diversas opcones lasborales para subir de nivel

laborales |Confio en mis cualidades para encontrar otro trabao

Pentenenda
#la empresa

Necesidades
de trabajo

Continuidad

Compromisc de

(Meyer & Allen, 1991) es un estado de blenestar psicoldgico, una

caracteristica de las relaciones de 10s empkeados con la organizacion, y
por ende incide en e valor de seguir o renunciar a 1s empresa.

Evaluacion [Me santina culpable si dejara en estos mamentas ks rstitucldn,

3 g de Lz empresa ala que pertenezco merece mi lealtad
5 % |permanencia|Tengo la necesidad de permanecer en la empresa.
§§ Bisten situaciones que fortalecan il vinculo lsbossl C 13 Empreta.
& % | Reciprocicad |La empresa me hia brindado algin tigo de incentivo.
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Tengo una sensatidn de deuda con kb empresa.
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VARIABLE

DIMENSION

Nunca
Casi Nunca

OPCION 0
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Casi Siempre
Slempre

:

<

LAVARIABLE Y

RELACION ENTRE | RELACION ENTRE
DIMENSION ¥ £ [ELINDICADOR Y EL
INDICADOR

RELACION ENTRE EL
[TEM ¥ LA OPCION
DE RESPUESTA

z|2

NO

=
o

ll NO

OBSERVACION Y/0

Compromiso Afectivo

Lazos
emoconales

He formado vinculos con [a empresa gue me genesn satisfacddn.

Laborar en esta empresa tiene un significado valioso para mi

|Me siento privileglado de formar pane de esta empresa,

[He formada uria buena amistad con mis compadieras de trabajo.

Percepcién
de
satisfacddn

Los valores que rigen a la empresa me dan segurkdad comeo trabajadar.

Tengo |s necesidad de dar lo mejor de mi para que |3 empresa sea exitasa.

Tengola certeza que [a empresa cumple todas mis expectativas.

Me agradaria continuar durante tods mi vida en la smpress,

Compromisc de

Continuidad

Pentenenca
& la empresa

Contindo en esta empresa porgue en otra no tendia las mismas ventajas y benefidas.

Acepto cualquier funcién asignada con el inico preposito de continuar en |2 empresa.

Creo que he dado tanto de mia la institucion que se me hace dificil pensar en otra opcion labaral,

Necesidades
de trabajo

Tengo personas a mé cargo que dependen de los ingresas que me genera el laborar en la empresa.

Si en este momento decidien dejar ka empresa, muchos proyectos se verian interrumpidos

|Parmasecer an esta empresa, s una cuestidn de recesidad asi como de deseo.

Opdiones
|aborales

Tongo diversas opcones aborales para subir de nivel

Confio en mis cualidades para encontrar otro trabao

Compromiso Organizacional
(Meyer & Allen, 1991) es un estado de blenestar psicolégico, una

caracteristica de las relaciones de los empleados con 1a organizacion, y
por ende incide en e valor de seguir o renunciar a 1s empresa.

Compromiso

Normativo

Evaluscion
de
permanencia

Me sentinia culpable si dejara en estos momentas ks rstitucidn.

L2 emgresa ala que pertenezco merece mi lealtad

Tengo |2 necesidad de permanecer en la empresa.

Reciprocidad

Existen situaciones que fortalecen mi vinculo labosal con la empresa

Ls empresa me ha brindade algln tipo de incentivo.

Tergo una sensatidn ce deuda con ky empresa.
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Anexo 4: Confiabilidad Estadistica

Prueba de la Confiabilidad para el Instrumento que mide el Compromiso Organizacional:

53
48

58
41

49

52

36
37
45

46

54

Items

11

22 |Suma ltems

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11
10.13

49.76

0.88

10

1

E ndmero de ttems

Sumatoria de las Varianzas de los ltems

La Varianza de la suma de los tems
Coeficiente de Alfa de Cronbach

Sujetos

10

11
Varianza (i) [0.49[0.56]0.29] 0.6 |0.25]|0.25[ 0.6 {0.45]0.45]0.56|0.290.27 {0.45{1.09 |1.09]0.09|0.42|0.25[0.42 {0.65|0.47 | 0.09

¥ Si?:

ST2 :

Prueba de la Confiabilidad para el Instrumento que mide la Induccién del Personal:

39
50
46

37
50

48

37

45

45

36
46

Items

10

20 [Suma ltems

0

19

18

17

16

15

14

13

12

11

11
447
28.27

0.93

0.27]0.25]0.27]0.25]0.16|0.25[0.25[0.25{0.36| 0.2 |0.22] 0.2 |0.22]0.47]0.16

0

1

E namero de ftems

Sumatoria de las Varianzas de los ltems

La Varianza de la suma de los tems
Coeficiente de Alfa de Cronbach

Sujetos

10

11
Varianza (i) | 0.36| 0.2 |0.09

T Si?:

ST2 :




Anexo 5: Andlisis de normalidad
Hipotesis de normalidad de las variables

Ho: Las variables compromiso organizacional y la induccion del personal presentan

distribucion normal.

H1: Las variables compromiso organizacional y la induccion del personal no

presentan distribucién normal.
Nivel de significancia 5% (p<0.05)
Regla de decision

Si p <0.05 Se rechaza la Ho

Sip > 0.05 No se rechaza la Ho

Pruebas de normalidad

Kalmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso
Organizacional 37 54 013 k) 54 007
Induccién del personal 20 54 045 G52 54 030

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors

V1p=0.013
V2 p = 0.049

Conclusion: Como las dos variables presentan valores p < 0.05 entonces se
rechaza la hipotesis de normalidad. Por lo tanto las variables no presentan

distribucion normal



Anexo 6: Base de datos

V1: Compromiso Organizacional

P6 | P7 | P8 | P9 | P10|P11|P12| P13 | P14 |P15|P16|P17| P18 | P19 | P20 | P21 | P22

pL{P2|P3|pPa|ps5

Trabajador

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39

41

42

45

47

49

50
51

52
53

54




V2: Induccidn del personal

P2 | P3| P4|P5|P6|P7|P8| P9 |P10(P11|P12|P13|P14|P15(P16|P17|P18|P19| P20

P1

Trabajador|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39

41

42

43

45

46

47

49

50
51

52
53
54




