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Resumen 

La investigación titulada “Inducción y su relación con el Compromiso Laboral 

de los Colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L. Chiclayo” tuvo como objetivo 

Determinar la relación entre la inducción y el compromiso laboral en el Hotel San 

Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. El presente estudio muestra una metodología con 

diseño no experimental y de corte transversal, de tipo descriptivo - correlacional, 

con enfoque cuantitativo y un alcance exploratorio. Los sujetos de estudio fueron 

los colaboradores del Hotel, teniendo como muestra 10 colaboradores a quiénes se 

les aplicó un cuestionario por variable, diseñado en la escala de Likert. 

Los resultados revelan que mediante el coeficiente de Spearman se obtuvo 

la prueba de hipótesis que se realizó, donde (R = 0,227; P- Valor =0,126); lo que 

indica que no hay una relación estadísticamente entre la variable inducción y 

compromiso laboral, por lo que no se rechaza la H0 y tampoco se afirma que sea 

verdadera. Se concluye, que en esta investigación el Hotel aún no cuenta con un 

proceso adecuado de inducción para que los colaboradores realicen de manera 

correcta sus labores; asimismo, la productividad dentro de la empresa no es 

positiva a causa de la falta de compromiso laboral. 

Palabras clave: Inducción, Compromiso laboral, Correlación 
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Abstract
The investigation titled “induction and its relation with laboral commited of the 

collaboratores of Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo”. It had as object 

Determinate the relation between induction and laboral commited in the Hotel San 

Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. This study shows a metodology with design no 

experimental and cross-section of descriptive – correlational type with quantitative 

approach and an exploratory scope. The study subjects were collaboratores of the 

Hotel, having like sample 10 collaboratores who were aplicated a cuestion paper by 

variable designed on likert scale. 

The results reveal that through of Spearman coefficient it got the hypothesis 

test performed; where (R = 0,227; P-value = 0,126); it indicates there si not a relation 

statistically between induction variable and laboral commited, so it is not rejected 

the H0 and either assert that it was true. It is concluded, in this investigation the 

Hotel still has not a due procces of induction to collaboratores perform on right form 

them work; Also, productivity in the company is negative due to absence of laboral 

commited.  

Keywords: Induction, laboral commited, correlation. 
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I.INTRODUCIÓN 

El Compromiso laboral es un tema de gran interés dentro de las 

organizaciones para un mejor desempeño de la misma; por ende debemos tomar 

en cuenta la inducción e integración del nuevo personal brindándole el 

conocimiento básico de la empresa; ya que deben observar el compromiso y la 

realización de sus actividades del colaborador para en un futuro contribuir 

desarrollando de manera positiva sus objetivos planteados por la organización; 

asimismo las empresas tienen la obligación de orientar mediante capacitaciones e 

actividades de integración siquiera cuatro veces al año como lo estipula el gobierno 

peruano, a través de ello los colaboradores realizarán un trabajo eficiente; ya que 

el nuevo integrante conocerá de sus deberes y obligaciones acorde al puesto de 

trabajo que se le indica y pueda percibir, aceptar y comprender para lograr en 

equipo un mejor compromiso laboral. 

Entre los problemas más recurrentes del rubro de hotelería en nuestro país, 

resalta la falta de compromiso de sus colaboradores en el puesto de trabajo; ya que 

muchas empresas no pueden retenerlos por el motivo que no se sienten 

identificados con la misma, ahí es donde sobresale la falta de identificación y 

compromiso de los colaboradores para lograr los resultados proyectados por la 

empresa. 

En distintos estudios que analizamos la problemática reflejaron a nivel 

internacional que existe la falta de compromiso laboral, para lograr un resultado 

eficiente dentro de la organización; es por ello que el investigador Salvador, M. 

(2019) en su artículo nos habla de la relación existente entre el compromiso laboral 

y los riesgos psicosociales para hacer del trabajador el centro de estudio de estas 

variables. En el cuál muestra un experimento realizado en Hawthorne, el cual fue 

realizado por un grupo de profesionales de diferentes especialidades de la 

universidad de Harvard en concordancia con la Western Electric Company, el cual 

tuvo una duración de 10 años que dio resultados desalentadores; ya que al 

modificar algunos de los factores se apreció un incremento o decremento de la 

productividad, pero cuando se retornaron a los parámetros iniciales no se 

observaron cambios, logrando así que no se cumpliera el objetivo que tenía el 
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experimento de determinar si el factor ambiente laboral y la  compensación de 

empleado tenían una relación directa con la productividad del mismo. 

Por otro lado, en la (Revista Iberoamericana para la Investigación y 

Desarrollo Educativo, 2018), en su artículo científico titulado “Reasons and factors 

involved in the organizational commitment”; donde nos menciona que el 

compromiso en México es una situación de crisis multifactorial, por lo que la 

mayoría de los colaboradores de distintas empresas no muestran un compromiso 

de Lealtad; ya que reflejan y lo hacen saber mediante información para dicha 

investigación que su compromiso es por la parte económica y social a beneficio 

personal y no tomando en cuenta a lo que busca la organización en conjunto como 

la realización de su misión, visión y las metas trazadas, para ello plantearon 

diversas propuestas y estrategias para una mejora de compromiso logrando que su 

nivel de productividad y competitividad sea positiva a nivel mundial.  

Por lo consiguiente, (Deloitte University Press, 2015) señala en su artículo 

realizado a nivel mundial, que hay un porcentaje menor del 15% de los 

colaboradores que se sienten comprometidos con las organizaciones, por eso 

mismo, debemos incentivar a un mejor compromiso laboral. Para ello se debe 

resaltar la necesidad de que los líderes del negocio y de RR. HH tengan un 

entendimiento claro de la cultura organizacional y así puedan lograr comprometer 

y empoderar a su gente. De las personas entrevistadas se menciona en este 

artículo que el 40 % deduce que las empresas los inducen a un mejor compromiso 

con la misma, es por ello que no se sienten identificados para que sean eficientes 

en la organización. 

El compromiso de los colaboradores en las organizaciones donde 

desarrollan sus actividades juega un papel muy importante; ya que permite que 

logren identificarse con la empresa y así mismo tener en claro cuáles son los 

objetivos que mantiene la empresa y apoyar para que se puedan cumplir en 

conjunto con las organizaciones y así llegar al éxito de esta. Sin embargo, hoy en 

día la realidad nos muestra todo lo contrario, por lo mismo que todos los líderes 

empresariales no aplican estrategias de compromiso empresarial; es por ello que 

dentro de las organizaciones encontramos colaboradores que no se sienten 
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comprometidas con la empresa, los cuales traen como consecuencia una pérdida 

de productividad. 

A nivel nacional también se ha abordado la problemática sobre la falta de 

compromiso laboral; ya que esto es un factor fundamental para que el colaborador 

se desempeñe de la mejor manera. Según el (Info Capital Humano, 2016) en su 

artículo titulado “Perú lidera niveles de compromiso de los colaboradores en 

América Latina”. Además menciona que el compromiso que mantienen los 

colaboradores representan un indicador crítico en la organización; por lo mismo que 

muchos colaboradores no están conforme con las actividades que deben de realizar 

en sus puestos de trabajo; es por ello que muchas empresas están pretendiendo 

incrementar el nivel de compromiso de sus colaboradores a través de 

oportunidades de desarrollo y las capacitaciones que toda empresa debe realizar 

para aumentar sus niveles de productividad y rentabilidad para que la empresa 

mejore. 

En cuanto a compromiso laboral, el (Diario Gestión, 2015) en su artículo 

titulado, “El 87% de Organizaciones considera que el principal problema es la falta 

de compromiso laboral”. También mencionan que muchas empresas no toman en 

cuenta las herramientas y estrategias necesarias para una mejora en el 

compromiso e identificación de sus colaboradores. Además, la información 

mostrada nos ayuda para seguir investigando los diferentes factores que 

intervienen en la insuficiencia de la inducción para un mejor compromiso en el 

trabajo. 

Asimismo, nuestro país no es ajeno a la problemática mencionada 

anteriormente, Por lo tanto, el (Diario El Peruano, 2017), en uno de sus artículos 

nos informa sobre la manera de buscar y mantener el compromiso laboral de los 

colaboradores; el cual es un punto valioso para todas las organizaciones que 

desean llevar de una manera clara sus actividades de la mano de su personal, 

primordialmente aquellas empresas que brindan servicios (hoteles, productores de 

eventos, estéticas entre otros), por ende se debe reforzar de que el trabajador se 

encuentre disponible para asumir el rol dentro de la empresa y esté dispuesta a 

realizar lo que se indica para lograr el objetivo mutuo; como también, estas 
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conductas pueden ser visualizadas a través el entusiasmo, la importancia, la 

dedicación y el involucramiento en las tareas que desempeñan. 

La realidad problemática a nivel local se mantiene al igual en todos los 

lugares del mundo; ya que las organizaciones dirigidas al rubro hotelero no 

muestran que realizan una inducción que les permita a sus colaboradores lograr 

acoplarse y saber cuál es su función dentro de la empresa y no esté a la deriva con 

sus funciones laborales. Se realizó una visita a la empresa Hotel 1198 – Chiclayo 

que se dedica al mismo rubro que nuestra empresa de investigación; en el cual se 

produjo una inspección por la Gerencia de Seguridad Ciudadana y Fiscalización de 

la Municipalidad Provincial de Chiclayo, donde se comprobó que se brindaba 

atención en condiciones definitivamente insalubres. Lo que manifiesta que los 

trabajadores de la organización no realizan adecuadamente sus diferentes 

actividades dependiendo su puesto laboral; ya que no cuentan con un plan de 

inducción para estar al corriente de las funciones que debe de realizar dentro del 

trabajo y además se ve manifestado la falta de compromiso que poseen con la 

organización. Es por ello, que mediante un programa de inducción se busca que 

las empresas entablen relación con los colaboradores para que así trabajen en 

conjunto. (Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2019). 

El hotel San Eduardo E.I.R.L, tiene dieciséis  años en el mercado dedicado 

al rubro hotelero, ellos están dirigidos principalmente a turistas; ya que ofrecen 

paquetes muy interesantes y cómodos para todo tipo de clientes, en la cual nos 

podemos percatar que cuenta con una falta de compromiso por parte de sus 

colaboradores; asimismo que no tienen estructurado una inducción y cuando realiza 

la contratación de nuevo personal no lo capacita como debe de ser, como también 

no se les brinda la información necesaria que le permita integrarse de la mejor 

manera a su lugar de trabajo; el cual es muy importante para que se adapten y a la 

misma vez se sienta reconocida laboralmente para que se proporcione una 

identificación con la empresa, la cual debe ir de la mano con el desempeño que se 

obtendrá y además, permitir el mejoramiento del servicio que se va a ofrecer con 

una atención adecuada a los clientes permitiendo obtener mejores resultados en 

los servicios y mejorar la rentabilidad de ella. 
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Por otro lado, podemos describir que una inducción tiene gran importancia, 

puesto que es un elemento que ayuda a los nuevos colaboradores a lograr 

adaptarse con mayor rapidez y permitir que asimile las nuevas funciones que le 

solicita su nuevo puesto de trabajo, lo que nos va a permitir que cada uno de los 

nuevos integrantes de la organización tengan un buen comienzo dentro de sus 

puestos de trabajo; además nos permitirá mantenerlos motivados y por ende se 

logrará retenerlos por más tiempo, efectuando los requerimientos de cada 

consumidor y ofreciendo buenos servicios; ya que los consumidores son piezas 

fundamentales para que la empresa siga en competencia con otras, otro de los 

factores son los competidores, puesto que manifiestan gran influencia y una 

amenaza para la empresa, por lo mismo que estos pueden cubrir las necesidades 

que no logró la empresa contraria. 

Con lo referente a la formulación del problema, se plantea la siguiente 

pregunta: ¿De qué manera la inducción se relaciona con el compromiso laboral en 

el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo? Para este proyecto de investigación 

nuestro objetivo general fue: Determinar la relación entre la inducción y el 

compromiso laboral en el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo; el cual se logró 

mediante los siguientes objetivos específicos: (1) Identificar los factores del 

compromiso laboral en el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. (2)  Describir el 

proceso de inducción en el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. (3) Analizar el 

grado de relación entre la inducción y el compromiso laboral del Hotel San Eduardo 

E.I.R.L - Chiclayo. Dada la investigación podemos plantear las siguientes hipótesis: 

H1: La inducción tiene relación con el compromiso laboral del Hotel San Eduardo 

E.I.R.L - Chiclayo, H0: La inducción no tiene relación con el compromiso laboral del 

Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. 

Es por ello que, para dar justificación a la investigación en el aspecto 

metodológico se utilizaron instrumentos y técnicas para recolectar los datos 

necesarios para el tema a investigar, información recopilada y consultada sobre el 

tema en los tres ámbitos de estudio, sin embargo, cada estudio comentado son 

estudios de éxito apoyados por individuos que adquirieron ayudar a numerosas 

organizaciones que mostraban escaseces en los temas de estudio, con lo referente 

a la justificación teórica se utilizaron teorías , libros, bibliografías, artículos, revistas 
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y artículos científicos para dar énfasis a la investigación; y en cuanto a la 

justificación social  el reciente estudio permitirá determinar la relación  de la 

inducción y el compromiso laboral de los colaboradores del Hotel San Eduardo 

E.I.R.L - Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para el argumento de nuestra investigación hemos considerado citar

antecedentes que nos permitirán definir las variables que se están estudiando a 

través de algunos antecedentes internacionales, nacionales y locales teniendo en 

cuenta nuestras variables. En Ecuador, Nieto (2017), en su investigación titulada: 

Análisis de la satisfacción laboral y su relación con el compromiso organizacional 

de los colaboradores del Instituto Tecnológico Superior Central Técnico, en el año 

2017; consideró como objetivo central determinar la relación entre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores. La investigación que 

realizo fue de tipo transeccional, correlacional; donde la muestra estuvo 

representada por 126 colaboradores a los cuáles se les administró una encuesta 

que permitió que se obtuvieran los resultados requeridos para dicha investigación. 

Donde se evidenció que las variables satisfacción laboral y compromiso 

organizacional de los colaboradores tienen relación directa con la antigüedad que 

mantiene el personal del Instituto; ya que, existe un nivel alto de compromiso y de 

satisfacción del personal de aquellos que se encuentran laborando de 15 años de 

servicio en adelante, a diferencia de los que no tienen mucho tiempo en el instituto; 

por lo que estos mencionan no estar satisfechos y por ende comprometidos con su 

trabajo.   

En Ecuador, Salazar (2018) en su investigación: Relación entre satisfacción 

laboral y compromiso laboral: Un estudio en una entidad pública Ecuatoriana; su 

objetivo general fue Identificar la relación existente entre la satisfacción laboral y el 

compromiso laboral de los trabajadores del Banco del Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social. La investigación fue de tipo correlacional, en el cual la muestra 

lo constituian 290 trabajadores del Banco, a quienes se les logró aplicar el 

instrumento de la encuesta para conseguir los resultados de la investigación. Los 

resultados obtenidos determinaron que el nivel para la satisfacción es del 70,96% 

y en cuanto al compromiso laboral tiene el 69,91%, lo que evidencia que existe una 

relación significativa de ambas variables; Por ello, podemos mencionar que los 

trabajadores del banco que tienen satisfacción laboral tienden a estar más 

comprometidas con sus labores de trabajo. 

Asimismo (Frías, 2014), en su investigación Compromiso y Satisfacción 

Laboral como Factores de Permanencia de la Generación Y. Mantuvo como 
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objetivo estudiar la relación que existe entre las percepciones de satisfacción y 

compromiso de los jóvenes profesionales de la ONG y su retención. La población y 

muestra estuvo compuesta por 35 colaboradores de la organización, en la cual se 

aplicó el instrumento del cuestionario. En esta investigación se pudo concluir a 

pesar de que a la generación Y busquen trabajos que lo hagan sentir importante, 

que se sientan orgullosos, donde se sientan con su apoyo pueden contribuir a 

mejorar y darle éxito a la empresa y además donde sientan que el compromiso y la 

satisfacción que es mas alta; estos factores no aseguran que esta generación logre 

permanecer en la empresa. Es decir, que hoy en día para que mantener un 

colaborador en la empresa es bastante complicado, por lo que se deben 

implementar medidas o políticas tanto monetarias como no monetarias que le 

permitan seguir creciendo personal y profesionalmente, además ayudándolo de 

una manera más factible a conocer sus actividades de su puesto laboral para lograr 

ser eficaz dentro de la organización.   

En Indonesia, Rachmawati (2021) en su investigación: The Effect of 

Principals’ Competencies on Teachers’ Job Satisfaction and Work Commitment; 

tuvo como objetivo central Examinar la influencia de la competencia general de un 

director en la satisfacción laboral y compromiso laboral de los maestros. La 

investigación fue cuantitativa, transversal y correlacional; la muestra estuvo 

representada por 77 maestros de escuelas secundarias privadas en Yogyakarta; a 

quiénes se les aplicaron encuestas para recolectar datos. Los resultados 

evidenciaron que el compromiso laboral tiene un impacto significativamente en la 

satisfacción laboral de los profesores. 

Por otro lado, para Slaughther (2016) en su tesis: A case study of learning 

during induction at a Local Authority’s Children and Young People’s service. Nos 

describe que mediante una programación correcta y una selección idónea de los 

participantes que llevaran a cabo la inducción; por ende, se realizará con mayor 

rapidez y alcance; ya que ayudaría de una manera favorable al aprendizaje y 

fluencia en el mejor manejo de las operaciones que puedan ocurrir en momentos 

no planeados, y así optaríamos en poner en práctica lo recopilado en transcurso de 

la inducción. 

Del mismo modo, podemos citar a Herrera, J. (2017), en su investigación 

denominada: Motivación y compromiso laboral en los trabajadores de la secretaría 
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de la Sunat 2015. Su investigación mantuvo como objetivo establecer la 

dependencia entre la Motivación organizacional y el Compromiso laboral en los 

trabajadores de la Secretaría Institucional de la Sunat de Lima, 2015. En este 

estudio se tuvo como población un total de 168 colaboradores, con una muestra de 

85 y un muestreo no probabilístico; por lo tanto, los instrumentos que se manejaron 

fueron las fichas bibliográficas y el cuestionario. Esta investigación nos brinda la 

información que hay una correlación directa y positiva de ambas variables que son 

la motivación organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la 

secretaría institucional de la Sunat de Lima 2015. Asimismo, podemos identificar 

que la motivación es fundamental dentro de las organizaciones para que sus 

colaboradores sientan que hay interés sobre ellos y así lograr una identificación y 

compromiso laboral de una manera positiva y obtener en conjunto las metas 

trazadas por la empresa. 

Con respecto al ámbito nacional en Chepén, Rodríguez (2016), en su 

investigación: La inducción de fortalecimiento de las capacidades directivas y su 

influencia en los resultados de la ECE en las instituciones educativas del distrito de 

Chepén – 2015; mantuvo como objetivo central determinar el grado de influencia 

entre la inducción y los resultados de la ECE. El estudio fue experimental y 

correlacional; la población estuvo representada por 11 instituciones educativas; en 

cuanto a la recolección de datos se aplicó encuestas y análisis documental. Los 

resultados evidenciaron que la inducción que se realizó posee una gran atribución 

en los resultados de la ECE; además se evidenció que los planes de inducción 

deben actualizarse constantemente y adaptarse a la realidad de cada institución. 

En Lima, Blas (2018), en su investigación: El programa de inducción y su 

influencia en el desempeño de los administradores de la cobranza de campo de la 

empresa Kobsa, Lima 2018; tuvo como objetivo central verificar si el programa de 

inducción influye en el desempeño de los administradores de la empresa. La 

metodología de la investigación fue cuantitativa, no experimental, transversal y 

correlacional causal; la población y muestra estuvo representada por 14 

trabajadores; a quienes se les aplicó encuestas para lograr recolectar la información 

requerida. Los resultados evidenciaron que implementar un programa de inducción 

influye de manera positiva en el desempeño de sus colaboradores; los métodos de 
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inducción aplicados en la empresa han sido muy buenos y el desempeño de los 

administradores ha sido eficiente. 

Flores (2017), en su investigación: El compromiso y el desempeño laboral 

en la Red de Salud del Rímac, Lima 2016; tiene como objetivo central determinar 

el nivel de relación existente entre el compromiso y el desempeño de los 

colaboradores. La metodología de investigación empleada fue de tipo sustantiva, 

alcance correlacional y enfoque cuantitativo; la muestra estuvo representada por 

109 colaboradores. Los resultados evidenciaron que la variables tienen una  

correlación positiva débil y significativa entre las variables de estudio; es decir que 

los empleados que estuvieron comprometidos con la empresa tuvieron mejor 

desempeño laboral que aquellos empleados que no se encontraron 

comprometidos.  

Por otro lado, en Trujillo, López (2016), en su investigación: Compromiso 

laboral y su relación con el clima empresarial de la Municipalidad Distrital de Víctor 

Larco - Trujillo – 2016. Asumió como objetivo general verificar que factores del 

compromiso laboral influyen de manera positiva en clima organizacional, dicha 

investigación fue de tipo correlacional y su diseño fue no experimental, y el estudio 

se realizó a los colaboradores de la municipalidad distrital de Víctor Larco de 

Trujillo, que se compone con 522 trabajadores de ambos sexos, en la cual la 

muestra fue tomada a 100 trabajadores que ayudaron a obtener información a 

través de la encuesta y cuestionario, donde se concluyó que las variables 

mantienen relación; ya que un colaborador con iniciativa y compromiso dentro de 

la organización va realizar su trabajo de manera productiva. 

Loza (2019), en su investigación: Compromiso laboral de una empresa 

productora de harina en la ciudad de Arequipa 2019. Tuvo como objetivo identificar 

el compromiso laboral de la empresa, esta investigación presentó una metodología 

de tipo cuantitativo, usando el diseño no experimental con un corte transversal; ya 

que la realidad no fue alterada por el investigador; para el cual se empleó como 

instrumento el cuestionario, y como resultado se adquirió que los trabajadores de 

la empresa son altamente comprometidos con la compañía para la cual laboran, en 

donde nos mencionan que hay una dependencia de identificación y reconocimiento 

por parte de los trabajadores hacia la empresa a la que le brindan sus servicios. 
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En el ámbito local, Mesta y Muro (2019) en su investigación: Relación del 

compromiso laboral y retención del nuevo personal en la industria Agroexportadora 

Tropical Farm S.A.C. 2017; mantuvo como su objetivo primordial establecer la 

relación del compromiso laboral con la retención del personal administrativo. La 

investigación fue cuantitativa – no experimental; el cual se validó mediante la 

técnica de la encuesta que estuvo representada por 200 trabajadores. Se concluyó 

que los administrativos de la empresa presentan un nivel de compromiso 

moderado; mientras que en la retención de personal los factores monetarios y los 

no monetarios mantienen el mismo nivel de importancia comprobándose que existe 

relación del compromiso organizacional con la retención del personal. 

Aguilar y Bravo (2019) en su investigación: Relación de la socialización y el 

compromiso laboral en los colaboradores del hotel Winmeier; el objetivo central que 

posee es el de identificar la relación que mantienen las variables que se están 

estudiando. La investigación tuvo una metodología observacional, transversal, de 

alcance relacional y de enfoque cuantitativo; la población estuvo  representada por 

100 empleados del hotel; las encuestas se les aplicó a todos los empleados que 

conforman la población con la finalidad de recolectar la información. Los resultados 

evidenciaron que no existió una correlación entre las variables; además los 

colaboradores no se encuentran comprometidos con su trabajo.  

Guerrero y Veliz (2019) en su investigación: Relación del compromiso y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la distribuidora AGA NESTLÉ; 

consideró como objetivo central identificar la relación existente entre el compromiso 

y el desempeño laboral de los colaboradores. La investigación tuvo una 

metodología observacional, de tipo transversal, de carácter  mixto y de alcance 

relacional; la muestra estuvo representada por 19 colaboradores a quienes les 

aplicaron encuestas como técnica de recolección de datos. Los resultados 

permitieron evidenciar que existió una relación positiva entre las variables de 

estudio; además se logró identificar que los colaboradores muestran conformidad; 

puesto que la empresa se preocupa por las necesidades que tienen sus empleados, 

permitiéndoles reconocer su esfuerzo y que se sientan valorados dentro de la 

organización, logrando generar que los colaboradores de la empresa mantengan 

un mejor compromiso hacia la empresa donde realizan sus actividades. 
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Del mismo modo, Ramos (2017) en su investigación: Programa de inducción 

de habilidades tecnológicas para mejorar el desempeño académico a los alumnos 

del primer ciclo de administración pública virtual de la USS – Chiclayo. Tuvo por 

objetivo central mejorar el desempeño de los alumnos por medio de la propuesta 

de un programa de inducción. La investigación fue explicativa, la muestra estuvo 

representada por 27 alumnos a quienes se les aplicó encuestas virtuales. Los 

resultados evidenciaron que la elaboración de un programa de inducción de 

habilidades tecnologicas permite desarrollar el desempeño académico; además se 

identificó que existe una deficiencia en cuanto al manejo que se realiza de un 

programa de inducción, existen conflictos económicos y no mantienen una 

accesibilidad positiva al internet, el cual les dificulta el desarrollo de las habilidades 

tecnológicas. 

Flores (2014), nos menciona que la teoría de la administración de personal 

se define como las actividades primordiales de las personas para alcanzar los 

objetivos de la empresa, consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus 

habilidades y motivarlos para alcanzarlos de una manera más rápida y eficiente. 

Asimismo, podemos manifestar que la empresa debe tomar en cuenta las metas 

personales, para que ambas partes se sientan respaldados y comprometidos.  

Pena (2009), nos informa que la teoría organizacional es una guía que 

dispone de unos medios específicos para demostrar y realizar sus habilidades que 

influyen en el resultado de un trabajo, es decir el resultado final que se obtiene. Por 

otro lado, también nos explica que estudia las estructuras organizacionales, donde 

realizan un análisis teórico y práctico para obtener un resultado que ayude a reflejar 

de manera clara y eficiente los objetivos planteados por la compañía. 

Por el mismo modo, es conveniente considerar nuestras variables con base 

a autores, tomando en cuenta los siguientes marcos teóricos, mencionando la 

variable Inducción laboral, el autor Alles (2017), sostiene que la inducción laboral 

es un puente entre el momento donde la persona inicia la conexión laboral y el 

momento en el cual se hace cargo de su nuevo puesto; ya que cada colaborador 

se pueda interiorizar tanto respecto de la nueva empresa como de las actividades, 

funciones y responsabilidades que tendrá en su cargo. (p.85). Por ende, es de 

prioridad realizar una inducción empresarial ya que esto ayudaría a un mejor 

desempeño en cual se explica al nuevo colaborador sus actividades principales, el 
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uso de alguna maquinaria, entre otros y así lograr en conjunto conocer y 

familiarizarse de una manera más rápida obteniendo resultados requeridos por la 

organización. 

Un punto importante en la etapa de inducción es proporcionar de manera 

accesible y correcta la información ya sea brindando discos o memorias que 

contengan información; en la cual ellos se puedan ayudar y recopilar más 

información de las prestaciones generales que brinda la empresa, como también 

un punto clave sería anexar un tiempo exacto para realizar una actividad de 

integración en conjunto de todos los colaboradores de la organización, y así  todos 

ayudamos a una mejor inducción y culturización del nuevo integrante en la 

compañía; además este es una etapa que se inicia con el contrato de un nuevo 

empleado en la institución para adaptarse de una manera más pronta posible a sus 

nuevos compañeros, a su nuevo puesto laboral y a las nuevas reglas de la 

organización y así obtener la información que necesita para desempeñarse 

satisfactoriamente en sus labores. (Grados, 2013, p.206). 

Por otro lado, Ayensa (2016), nos afirma que la inducción a los nuevos 

empleados contratados al incorporarse se debe sentir bienvenidos; ya que de esa 

forma accederán a sus puestos de trabajo más positivamente, para ello es 

necesario un acompañamiento durante los primeros días; por ende, en esa fase se 

les transmitirá la cultura de la organización. (p.306). Podemos recalcar que brindar 

un acoplamiento de manera positiva pues el colaborador va priorizar su interés y 

perder el temor para una rápida y efectiva integración; la cual va adquirir de una 

manera más fácil la preparación y habilidades necesarias para lograr ser un 

miembro efectivo dentro de su puesto, como también podemos decir que no 

debemos saturar con información al nuevo empleado ya que no captaría de una 

manera correcta toda la información que queremos brindarle para ello solo 

debemos fijar ideas claras y los objetivos de la empresa para que pueda convertirse 

en un empleador destacado. 

Naumov (2018), nos menciona que la inducción es uno de los pasos más 

importantes para el proceso de gestión del capital humano, porque desde el 

momento que ingresa a la empresa implica un compromiso de ambas partes. Este 

mismo autor nos menciona elementos importantes. 
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Mencionando al primer elemento que es inducción de adaptación en la cual 

nos hace referencia que para este proceso se estima un tiempo oportuno en lo que 

va dependiendo la complejidad del puesto que ocupa el nuevo empleado, para 

adaptarse totalmente de una manera más fácil ya que la adaptación del colaborar 

con sus funciones y actividades a realizar en el puesto de trabajo para cual se 

postuló para así obtener un desempeño óptimo y beneficioso para el crecimiento 

de la organización. 

También nos menciona sobre el elemento inducción empresarial; ya que 

hace referencia a que se debe explicar al nuevo colaborador, a lo que se dedica la 

empresa y cuál es su giro de negocio; por lo que tendría de una manera más clara 

el proceso de las actividades dentro de la misma, en el cual desde ese momento 

está teniendo una relación confiable de ambas partes para llegar a un solo propósito 

organizacional. Dentro de este elemento el mismo autor nos describe diferentes 

dimensiones. 

Considerando la dimensión, información de la empresa hace referencia a 

cómo los colaboradores adquieren conocimiento de la nueva relación de ambas 

partes tanto del empleado como del empleador, en la cual se brinda información 

general de la empresa, ya sea de su cultura y las actividades de integración con la 

misma, ciertas empresas no consideran como prioridad este proceso, ya que el 

contar con un buen proceso tanto con los nuevos colaboradores como a los 

antiguos se podría reducir la rotación de los empleados, la desmotivación, el 

ausentismo entre otros aspectos, tomando en cuenta los siguientes indicadores: 

Mecanismo de un plan de inducción; misión, visión  y reseña histórica de la 

organización. 

Para la dimensión, información del puesto de área la mayoría de 

organizaciones no considera como prioridad el proceso de inducción en el puesto 

de trabajo; ya que para ellos no es de vital importancia dentro de su organización, 

pero al no tomar en cuenta este factor importante ocasionan una falta de orientación 

al nuevo trabajador en lo que respecta a las funciones que debe cumplir en la cual 

no se resuelven las interrogantes que el colaborador tenga con respecto a su nuevo 

centro de labores, teniendo en cuenta los siguientes indicadores: instalaciones de 

la compañía y puesto de trabajo; manual del puesto de trabajo; y reglamento 

interno. 
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Para Pineda y Cortez (2018), nos menciona que el proceso de adaptación 

que es una de las dimensiones más resaltantes en la variable plan inducción nos 

explica que de manera completa, deben incorporar al colaborador desde todas las 

perspectivas que pueda lograr, tanto a desde todas las perspectivas que se pueda, 

tanto a nivel interno como en el externo. Asimismo, se debe reconocer que al 

momento de ejecutar un cambio, este no suele ser igual en todos los centros 

laborales; por ende, el proceso de adaptación también suele variar en este 

escenario, donde la cultura organizacional tiene un rol importante en el proceso de 

adaptación que se debe realizar, para que la mayoría de los cambios deben 

contener aprendizaje, la participación y proactividad organizacional por parte de 

cada uno de los colaboradores logrando impactar directamente en la cultura de la 

compañía. 

Según Meyer y Allen (1991), citado por (Baldoceda, 2017), mencionaron que 

el compromiso es como una fase psicológica o mental que determina la relación 

que existe entre un individuo y una empresa, en la cual mediante diferentes 

acciones y actividades el colaborador demostrara el valor y el grado de significancia 

que él mantiene con la misma. Los autores mencionados consideraron que el 

compromiso organizacional está conformado por tres unidades: afectivo, de 

continuación y normativo; por ende, se dice que el compromiso en la aspiración y 

la necesidad de perdurar en una organización.  

Sobre la variable compromiso laboral Bordas (2016) manifiesta que: “Los 

empleadores desean colaboradores comprometidos con la empresa y con su 

misión empresarial y social” (pg.34). Es decir, que en el desempeño laboral tanto la 

empresa como los colaboradores buscan que trabajen en equipo, por ello los 

trabajadores también reclaman el compromiso con ellos y con su progreso 

profesional y personal, que se genere por medio de sus jefes inmediatos y por la 

empresa en la que desempeñan sus actividades. Además, el compromiso sólo se 

puede obtener con la confianza que se genera ya que es muy relevante en la 

dirección estratégica de las empresas, asimismo para las relaciones humanas. 

Por otro lado, Fink citado por (Silva 2018) lo define como: “La voluntad de un 

trabajador de hacer un esfuerzo adicional para lograr la visión organizacional” 

(pg.47). Es decir, que los colaboradores son el medio, por la cual los empleados 

son la mejor fórmula para obtener una determinada posición sobre los demás, 
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puesto que presentan una actitud positiva hacia la organización y sus valores por 

el cual se crea lo que quieren que ellos crean; por lo que tienden a influir su 

comportamiento y el de los demás, logrando fomentar la lealtad de los clientes y 

así aumentar el rendimiento organizacional y el valor de las partes interesadas por 

medio de mantener un trabajo con un buen clima laboral. 

Así mismo para poder realizar las dimensiones de compromiso laboral nos 

hemos basado en los autores Meyer y Allen citados por (Cervera 2018), que nos 

mencionan que las dimensiones del compromiso laboral son: El compromiso 

afectivo, que es el deseo que quiere por parte de la organización donde tiene que 

ver el afecto emocional por recibir la satisfacción de sus necesidades, en el cual 

nos mencionan factores como la familia, el amor, la pertenencia, la lealtad, la 

felicidad, solidaridad y satisfacción; El compromiso de continuación, en este punto 

se tendrá en cuenta las necesidades que posee el empleado, teniendo en cuenta 

si se siente vinculado por la organización y si es reconocida la labor que está 

realizando, en el cual presentan factores como la indiferencia, la conveniencia, las 

consecuencias, el costo económico, las necesidades económicas, la comodidad y 

el beneficio; El compromiso normativo, donde nos hace mención la lealtad que 

poseen y el cuál involucra si el empleado se siente comprometido con la 

organización, el de estar obligado con las personas que realizan el mismo trabajo 

en la empresa, reflejando una recompensa que ha sido valorada por el trabajador, 

en este punto también nos mencionan factores que tienen que ver con lo correcto, 

el sentimiento de culpabilidad, el deber y la reciprocidad. 

De igual forma, Aon Hewitt (2015) nos menciona los indicadores con el cual 

se medirá el compromiso laboral: La primera variable nos indica que es la marca la 

cual se llega a medir mediante sus indicadores como la reputación, la marca y la 

responsabilidad empresarial; el liderazgo que se medirá a través del 

involucramiento de la alta dirección, la innovación y la unidad de negocio; el 

desempeño que lo constituye las oportunidades de carrera, el reconocimiento, la 

recompensa y la valoración que recibe el personal; las prácticas de la empresa 

tendrá un enfoque externo que se divide en la infraestructura, la comunicación, la 

orientación que se le brinda al cliente y sobre todo la inclusión; también nos 

menciona sobre el trabajo que se evaluará a través de la colaboración que recibe 

el empleado, las capacitaciones, la autonomía, las labores que realizan y también 
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nos detalla la comunicación interna en la organización; por último se refiere a los 

básico que son los beneficios que ofrece la empresa, la estabilidad laboral, la 

seguridad en el trabajo, el pago que reciben y sobre todo el ambiente de trabajo. 

Por consiguiente, podemos decir que estos puntos son muy importantes para lograr 

una buena identificación de nuestra variable de estudio que es el compromiso 

laboral en las organizaciones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 

III.METODOLOGÍA

3.1 Tipo de investigación 

Enfoque: Cuantitativo 

Este estudio tendrá un enfoque cuantitativo, (Ruiz, 2007), sostiene que 

contribuye con el conocimiento de una situación o problema obtenida mediante la 

medición de los fenómenos y se basa en principios estadísticos. Ya que, se 

recolecta y se analizan los datos, para obtener la información necesaria en la cual 

se podrá verificar la hipótesis planteada. Asimismo, podemos mencionar que los 

datos recogidos de la muestra se manejarán en función a las variables tanto 

dependiente como independiente. 

Tipo: Correlacional 

Asimismo, el tipo de estudio que se aplicó para la investigación es 

correlacional, por tanto, según (Grove, 2014), menciona que el objetivo que 

mantiene este estudio es de lograr establecer el grado de relación que mantienen 

dos o más las variables. De tal modo, se miden las variables que se están 

estudiando, después se logran analizar relacionando las variables mediante un 

proceso estadístico, el cual permite determinar la correlación entre ellas (p.23). 

Asimismo, el diseño correlacional aporta un índice factible de un fenómeno, pero 

las causas principales de una teoría no se fijan de manera directa. 

Alcance: Descriptivo-exploratorio 

El alcance de esta investigación fue descriptivo – exploratorio. (Gómez, 

2016). Menciona que, un estudio descriptivo tiene como objetivo principal 

mencionar situaciones, hechos y eventos. Por lo mismo que a través de ello se 

puede obtener información de determinados fenómenos ya que se busca 

especificar las propiedades características y algunos aspectos para realizar un 

análisis correspondiente. Exploratorio, (Fernández y Baptista, 2014, pg.97) nos 

menciona que, se realiza con el propósito de inspeccionar un determinado 

problema en una investigación que no es muy estudiado o también es un tema que 

no se ha realizado anteriormente. 
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Diseño de la Investigación. 

Diseño: No experimental transversal 

El diseño de dicho estudio será no experimental de corte transversal. 

(Rasinger, 2013), sostiene que una investigación transversal se debe adquirir una 

buena proporción de datos, en un punto determinado del tiempo para tener un 

panorama de cómo se distribuye cada variable a lo largo de una muestra en un 

tiempo concreto. Por otro lado, (Hernández, Ramos, Placencia, Indacocha, Quimes 

y Moreno, 2018, pg.87), menciona que, en una investigación no experimental, las 

variables de estudian no se pueden manipular intencionadamente; ya que estos 

fenómenos se estudian en su contexto natural, permitiendo describir y analizar la 

relación que puede hallarse entre ellas. Asimismo, podemos mencionar que esta 

investigación se realizará sin manipular deliberadamente las variables indicadas 

anteriormente. 

O1 

M r 

O2 

Dónde:  

M = Muestra 

O1 = Observación de la V.1. 

O2 = Observación de la V.2. 

R = Correlación entre dichas variables. 

3.2 Variables y Operacionalización 

Las variables son muy determinantes e importantes en una investigación; ya 

que cada una de ellas tiene diferente valor y a través de estas diferencias se puede 

inferir una variedad de soluciones para este estudio, donde ambas tienen que estar 

relacionadas para obtener de manera más rápida los requerimientos prácticos de 

dicha investigación. (Baena, 2014, pg.30). 
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Variable independiente: Inducción 

Definición conceptual:  

Alles (2017), sostiene que la inducción laboral es un puente entre el 

momento donde la persona inicia la conexión laboral y el momento en el cual se 

hace cargo de su nuevo puesto, ya que cada colaborador se pueda interiorizar tanto 

respecto de la nueva empresa como de las actividades, funciones y 

responsabilidades que tendrá en su cargo. (p.85). Por ende, es de prioridad realizar 

una inducción empresarial; ya que esto ayudaría a un mejor desempeño en cual se 

explica al nuevo colaborador sus actividades principales, el uso de alguna 

maquinaria, entre otros y así lograr en conjunto conocer y familiarizarse de una 

manera más rápida obteniendo resultados requeridos por la organización. 

Definición operacional: La variable Inducción se medirá mediante 3 

dimensiones: Información de la empresa, Información del puesto del área y Proceso 

de adaptación; en el cual se empleará la técnica de la encuesta y para la recolección 

de los datos se manejará como instrumento el cuestionario con escala de medida 

tipo Likert. 

Variable dependiente: Compromiso laboral 

Definición conceptual:  

Fink citado por (Silva 2018) lo define como: “La voluntad de un trabajador de 

hacer un esfuerzo adicional para lograr la visión organizacional” (pg.47). Es decir, 

que los colaboradores son el medio, por la cual los empleados son la mejor fórmula 

para obtener una determinada posición sobre los demás, puesto que presentan una 

actitud positiva hacia la organización y sus valores por el cual se crea lo que quieren 

que ellos crean; por lo que tienden a influir su comportamiento y el de los demás, 

logrando fomentar la lealtad de los clientes y así aumentar el rendimiento 

organizacional y el valor de las partes interesadas por medio de mantener un 

trabajo con un buen clima laboral. 

Definición operacional:  

En cuanto a la variable Compromiso Laboral se evaluará a través de 3 

dimensiones, los cuales son el Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad 
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y Compromiso Normativo; donde emplearemos la técnica de la encuesta y es por 

ello que para la recolección de los datos se empleará como instrumento el 

cuestionario con escala tipo Likert. 

Indicadores  

En la variable independiente, encontramos las siguientes dimensiones con 

el fin de alcanzar el objetivo señalado para la investigación: Información de 

actividades; Integración de un programa de inducción, Misión y visión, Reseña 

histórica de la organización, Manual del puesto de trabajo, Instalaciones del puesto 

de trabajo, Reglamento interno, Orientación, Valoración y Ensayar ejecución de 

actividades. 

Por consiguiente, en la variable dependiente contamos con los siguientes 

indicadores: La pertenencia, La lealtad, La satisfacción, La indiferencia, 

Conveniencia, La comodidad, El beneficio, El sentimiento de culpabilidad, el Deber 

y La reciprocidad. 

Escala de medición  

Escala de medición ordinal: Se manejará la escala Likert, que es una escala 

de cinco puntos, la escala de valoración será: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre, Siempre. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población 

Por otro lado, La población con la cual se trabajó (fue finita); Según 

Rodríguez, Pierdant y Rodriguez (2016), la población es un conjunto que se forma 

por un número determinado o indeterminado de unidades (personas, objetos, 

fenómenos, etc.) los cuales poseen características similares al mismo objeto de 

estudio. (p.4). Esta población estuvo conformada por todos los colaboradores del 

Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Es por ello, que mi investigación estará 

constituida por un total de 10 colaboradores. 
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Muestra  

En cuanto a la muestra Rodríguez, Pierdant y Rodríguez (2016) señalan que 

es un subconjunto seleccionado de una población, que sigue algunos criterios 

mencionados en la teoría del muestreo. (p.6). Donde la muestra de estudio de la 

investigación está constituida por toda la población que son un total de 10 

colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. 

Muestreo  

Esta investigación es un muestreo no probabilístico. Según Tejerina (2015) 

lo define como aquel para el que no se puede calcular la probabilidad de extracción 

de una determinada muestra (p.416). Es así que la investigación será de muestreo 

no probabilístico de tipo intencional; ya que, por tratarse de toda la población, no 

se considera muestreo. 

Unidad de análisis  

Esta investigación está constituida por todos los colaboradores del Hotel San 

Eduardo E.I.R.L – Chiclayo que se encuentran laborando en la organización. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas: Encuesta 

Se empleó la técnica de la encuesta; López y Fachelli (2016), lo definen 

como una técnica con la cual se recogen datos a través de las preguntas de los 

individuos con el propósito de conseguir de forma sistemática medidas sobre los 

conceptos que proceden de un problema que presenta una investigación. Es por 

ello que mediante esta técnica daremos respuesta a nuestra hipótesis y dar 

soluciones al problema presentado en el Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo 

gracias a la información obtenida de la muestra representativa de la población de 

estudio. Será aplicada a todos los colaboradores y serán dos encuestas en relación 

a nuestras variables de estudio para así conocer más de cerca los motivos de la 

problemática que se genera en el Hotel San Eduardo E.I.R.L. 

Instrumentos: Cuestionario 
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El cuestionario es un instrumento que permite recoger datos, mediante todas 

las preguntas que se plantean a su destinatario de manera sistemática y ordenada, 

además se consignan las respuestas de los entrevistados mediante un sistema 

determinado de un registro sencillo (López y Fachelli 2016, p.17). Para recolectar 

la información del presente estudio de nuestras variables utilizaremos dos 

cuestionarios, el primer cuestionario estará dirigido a nuestra primera variable 

Inducción que contará con 11 ítems que se lograrán medir mediante las respuestas 

que consiste en cinco alternativas en escala de Likert y la segunda variable 

Compromiso laboral contará con 18 ítems que de igual manera se medirá a través 

de cinco alternativas en escala de Likert, teniendo en cuenta los indicadores 

presentados en nuestra matriz de Operacionalización de variables, además las 

preguntas serán primordiales para el recojo de datos que nos faciliten conocer las 

percepciones que tienen los colaboradores acerca de la problemática que presenta 

el Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. 

Validez  

Según Santos (2017), indica que la validez es el nivel que el instrumento 

mide lo que se desea medir. 

De tal manera Niño (2018), la validez es una forma en la cual el instrumento 

consiste en que este sirva para medir la variable requerida, y no otra; es decir que 

sea el instrumento preciso, el adecuado. Es por ello, que la validez va a permitir el 

desarrollo correcto de un tema de investigación que se está tratando, llegando a la 

realidad y datos correctos con la mayor confiabilidad; además de llegar a facilitar el 

proceso y el acto de conocer lo que se está estudiando. 

Validez Interna  

Según Garcia, Garcia, Quinanilla, Rodrigez y Sarriá (2020) infieren que la 

validez interna permite informar el grado de seguridad con el que podemos atribuir 

a la variable independiente los cambios en la variable dependiente, que contribuye 

la condición fundamental para concluir relaciones causa y efecto entre ellas; es 

decir que mediante esta validez interna se pretende extraer conclusiones sobre 

relaciones causales. 
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Los cuestionarios de las variables inducción y compromiso laboral que se 

utilizarán se lograron elaborar a través de la información del marco teórico y los 

objetivos que se plantearon en el estudio, generando tener una validez interna, lo 

cual nos ayuda y garantiza que tiene un fundamento teórico basado en autores  con 

cierto prestigio a nivel mundial y sitios web confiables con diferentes artículos 

científicos, para indicar una adecuado selección de dimensiones e indicadores en 

la cual hace que los instrumentos tengan una fuerte validez interna. 

Validez del Constructo  

Para Echevarría (2018), La validez de constructo evalúa el grado que un 

instrumento mide realmente el constructo teórico o fenómeno que tiene que medir; 

es por ello que la validez de los dos instrumentos para las variables inducción y 

compromiso laboral han sido sometido al juicio de expertos para que nos garantice 

y permita estar totalmente seguros que nuestro instrumento tenga datos confiables 

para confirmar su autenticidad. (Ver tabla 1 y 2). 

 

Tabla 1: Validación de expertos 

N° Nombre del experto Calificación        Especialidad 

Inducción 
 

1 Silva León, Pedro 95.3 Magister 

2 Reyes Bazán, Omar Wilfredo 92.5 Magister 

3 Mera Quezada, Dennis Antonio 80 Magister 

Fuente: Elaboración propia  

 

Tabla 2: Validación de expertos 

N° Nombre del experto Calificación       Especialidad 

Compromiso 

Laboral 

 

1 Silva León, Pedro 96.90 Magister 
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2 Reyes Bazán, Omar Wilfredo 85.5 Magister 

3 Mera Quezada, Dennis Antonio 80 Magister 

Fuente: Elaboración propia 

Confiabilidad  

Según Sierra (citado por Corral, 2001), manifiesta que es un coeficiente de 

correlación, teóricamente significa la correlación del test consigo mismo. 

Con respecto a la confiabilidad de los instrumentos se aplicarán dos 

encuestas piloto a 10 colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. Para 

explicar los resultados, para las interpretaciones del alfa de cronbach se muestran 

los siguientes valores: 

 

Tabla 3: Escala de Alfa de Cronbach  

         

      

 

 

 

 

Si obtenemos de manera más cercana esté el valor a 1 el cuestionario tendrá 

mayor consistencia interna de las variables en estudio, en cuanto a la confiabilidad 

de los cuestionarios está se realizó por separado cada cuestionario por cada 

variable que se les aplicó a los 10 encuestados, los cuales fueron analizados 

haciendo uso del programa SPSS a fin de establecer el valor del alfa de Cronbach 

correspondiente para hallar la fiabilidad respectiva. El producto que se obtuvo de la 

confiabilidad de los dos cuestionarios planteados se detalla a continuación: 

 

 

 

Coeficiente de correlación  Magnitud 

0,70 a 1,00 Muy fuerte 

0,50 a 0,69 Sustancial  

0,30 a 0,49 Moderada  

0,10 a 0,29 Baja  

0,01 a 0,09 Despreciable  



26 
 

Tabla 4: Alfa de Cronbach de la variable Inducción 

Resumen de procedimientos de 

casos  

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido

a 

0 ,0 

Total 10 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,958 11 

 

Tabla 5: Alfa de Cronbach de la variable Compromiso Laboral 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido

a 

0 ,0 

Total 10 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,900 18 
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Por otro lado, Campos (2017), en su investigación Disaster risk management 

plan and environmental culture: an analysis from cuantitative approach, menciona 

los diferentes grados de relación que ayudan a lograr interpretar los resultados que 

se obtienen en los resultados; para ello se muestran los siguientes grados de 

correlación con su respectiva interpretación. 

Tabla 6: Grado de Correlación  

 

 

 

 

 

 

De acuerdo a los datos de la tabla cuando el grado es 0,00 no hay una 

correlación entre las variables que se están estudiando y cuando es mayor que 1 

es que si hay correlación positiva muy alta que mantienen las variables propuestas. 

Asimismo, Molina (2017), señala los errores más frecuentes sobre el 

concepto y la interpretación del P-valor; para ello presenta la siguiente tabla:  

Tabla 7: Errores del p-valor  

 

 

 

 

 

 

Es por ello que cuando p < 0,05 permite que se tome la decisión de rechazar 

la hipótesis nula y el de aceptar la hipótesis de la investigación y cuando el p > 0,05 

Grado de correlación  Interpretación 

0,00 No existe Correlación  

+0,10 Correlación positiva débil 

+0,30 Correlación positiva baja  

+0,50 Correlación positiva media  

+0,75 Correlación positiva considerable  

+1,00 Correlación positiva muy alta 

Errores frecuentes sobre el P-valor 

El valor de P significa la probabilidad de que la hipótesis sea cierta 

Un valor de p < 0,05 significa que la hipótesis nula es falsa 

Un valor de p > 0,05 significa que la hipótesis nula es cierta 

Cuánto más pequeño es el valor de p, más fiable es el resultado del estudio 

Un valor de p < 0,05 indica que el resultado importante 

Un valor de p > 0,05 indica que el resultado no tiene importante 
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entonces no se logra rechazar la hipótesis nula y tampoco se puede aceptar la 

hipótesis alterna. 

3.5 Procedimientos  

Para lograr obtener la información necesaria e indispensable en este 

proyecto de investigación se utilizará las siguientes herramientas de recopilación 

de datos: 

Para iniciar este procedimiento se realizó una carta de presentación al 

administrador del Hotel San Eduardo, José Arturo Pérez Villanueva, mediante un 

documento brindado por la Universidad César Vallejo de Chiclayo, manifestando la 

autorización para el progreso de la investigación. Asimismo, se hizo una 

investigación en el lugar donde vamos a realizar dicho estudio, para encontrar el 

problema más resaltante y formar un párrafo argumentativo de su situación 

problemática. 

De acuerdo al procedimiento que se llevará acabo podemos indicar que se 

recolectará la información mediante la aplicación de los instrumentos planteados 

con las cinco alternativas que respondan a las preguntas se dará en tipo escala de 

Likert con valoración del 1 al 5 en cada respuesta, generando evaluar los 

indicadores del problema.  Luego de la toma de datos respectiva a la muestra 

elegida, estos datos serán procesados de manera estadística para obtener 

información que permita dar respuesta a la magnitud del problema que presenta la 

empresa. 

3.6 Método de análisis de datos  

La metodología de datos ofrece en conjunto la información obtenida para el 

desarrollo de la investigación para probar la hipótesis planteada. (Hernández, 

Fernández & Batista, 2014). Podemos decir que mediante diferentes programas de 

(software) de diferentes análisis de datos se podrá adquirir toda información 

necesaria que facilitará alcanzar los objetivos de dicho estudio. 

Asimismo, los datos adquiridos a través de nuestro cuestionario fueron 

sometidos y evaluados por medio de la medición numérica y estadístico que se 

representa mediante las gráficas presentadas teniendo en cuenta el análisis 
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descriptivo y cuantitativo. Para llevar a cabo el estudio se usará el Excel y el SPSS 

24, y se demostrará la información a través de cuadros, tablas, figuras que 

permitirán analizar los resultados de manera sencilla y rápida. 

3.7 Aspectos Éticos  

En esta investigación se consideró tener en cuenta algunos aspectos éticos, 

ya que cuenta con citas de diferentes autores que se relacionan con el marco 

teórico de esta investigación, asimismo la confiabilidad y veracidad de datos 

recolectados, en la cual dicha información sólo será utilizada estrictamente para 

uso académico, por lo tanto, se respetó la participación de personas en el estudio 

ejecutado para ayudar con los datos estadísticos para obtener una objetividad y 

confiabilidad. (Parra & Briceño, 2013). 

Validez: Se aportará una interpretación acertada a los resultados; considerando las 

teorías planteadas por investigadores externos brindando una mayor confiabilidad 

y coherencia. 

Fiabilidad: Los instrumentos ejecutados en este estudio son originales y no 

sufrieron alteraciones además ayudará que en el futuro un investigador utilice las 

mismas técnicas o estrategias que le permitan la obtención de datos y alcance un 

producto semejante. 

Empleo de datos: La identidad de las personas sometidas a investigación fueron 

totalmente respetadas, este aspecto es muy importante; por lo que se garantizará 

a los colaboradores que la investigación obtenida será solo para objetivos 

académicos, los cuales avalará que logren responder con mayor sinceridad y 

veracidad. 

Consentimiento informado: A los trabajadores se les informó del tema que trataba 

la investigación y se les pidió su permiso para realizar dichas encuestas. 

Relevancia: Los objetivos propuestos apoyarán posteriormente para una mejor 

comprensión de respuesta, o en su defecto a través de un diagnóstico verdadero 

en el entorno que se ha estudiado. 
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IV.RESULTADOS 

Objetivo específico Nº1 

Identificar los factores del compromiso laboral en el Hotel San Eduardo 

E.I.R.L – Chiclayo. Como resultado de la recopilación de datos que se realizó a 

través de los instrumentos aplicados en el Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. 

Se alcanzó conseguir los siguientes datos: 

Figura 1:  

Factores del compromiso Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral  

Interpretación: La siguiente figura 1 muestra los factores con el cual se puede 

medir el compromiso laboral, el más resaltante es el respeto que obtiene un 40%, 

en cambio en el factor de satisfacción tiene un 0%; Asimismo podemos interpretar 

que los colaboradores no están mostrando un buen compromiso a través de los 

factores mencionados; por ende, no realizan sus actividades de una manera 

correcta y eficiente, ya que no se les brinda una mejor condición laboral. 
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Figura 2:  

Respeto 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 

Interpretación: De acuerdo con la figura 2 se muestra que la mayoría de 

colaboradores suele mostrar respeto con un porcentaje de 40% de la categoría casi 

siempre en su centro laboral; por ende, en la categoría nunca tiene un porcentaje 

de 0%; ya que el respeto es un factor muy importante para que en la empresa 

mejore el compromiso laboral. 

Figura 3:  

Satisfacción 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 
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Interpretación: Se logra observar que existe una deficiencia en la satisfacción 

que tienen los colaboradores del hotel con su puesto laboral; ya que la mayoría de 

los colaboradores casi nunca se sienten satisfechos el cual está representado con 

un 60%; asimismo, un 10% que nunca se han sentido y sienten satisfechos con lo 

que están realizando en su puesto laboral;  Este suele ser un factor importante en 

el compromiso; ya que si no existe satisfacción de los colaboradores entonces esto 

generará que no exista compromiso dentro de la organización. 

Figura 4:  

Instalaciones Cómodas  

 

 

 

 

 

 

Fuente: 

Cuestionario Compromiso Laboral 

Interpretación: En cuanto a los resultados de la figura 4 nos muestra que los 

colaboradores en cierta medida si están conformes y cómodos con respecto a las 

instalaciones que le ofrece el hotel para la ejecución de sus actividades, para ello 

siempre está representado por 0%, siendo el mayor porcentaje 40% el cual significa 

que solo a veces están conformes con las instalaciones y existe un 10% que no 

está de acuerdo con las instalaciones que posee el hotel y que no son los 

adecuados para que se sientan comprometidos con sus labores.  
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Figura 5:  

Compromiso y agradecimiento 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 

Interpretación: Con respecto al compromiso de los colaboradores hacia el 

hotel, se manifiesta un 50% de los colaboradores a veces se sienten 

comprometidos con las actividades a realizar. Por otro lado, siempre tiene un 0% 

reflejando que en la empresa hay escasez de satisfacción de sus colaboradores, 

por ello se refleja la falta de compromiso en el Hotel mencionado.   

 

Tabla 8: Compromiso Afectivo 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 10 100.0 100.0 100.0 

Medio 0 0.0 0.0 0.0 

Alto 0 0.0 0.0 0.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 
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Figura 6:  

Compromiso afectivo 

 

 

 

 

  

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral   

Interpretación: En cuanto a los resultados del Compromiso Afectivo, refleja 

un deficiente porcentaje del compromiso que mantienen los colaboradores del 

Hotel, teniendo como resultado un 100% del de nivel bajo, seguido del nivel medio 

con un 0% y del mismo modo sucede con el nivel alto que mantiene un mismo 

porcentaje; lo cual indica que no existe un compromiso adecuado del colaborador 

hacia el Hotel. 

 

Tabla 9: 

Compromiso de Continuación   

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 3 30.0 30.0 30.0 

Medio 4 40.0 40.0 70.0 

Alto 3 30.0 30.0 100.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 
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Figura 7:  

Compromiso de continuación  

 

  Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral  

Interpretación: De acuerdo a la tabla 9 y figura 7, se muestra que el Hotel 

posee un porcentaje del 40% para el nivel medio, ya que es el porcentaje mayor a 

través de la información recolectada y por último un 30% para el nivel alto; es decir 

que el Hotel tiene una deficiencia en el factor de mantener instalaciones que no son 

las adecuadas para que el colaborador se desempeñe de una mejor manera y se 

comprometa a brindar un mejor servicio a los clientes. 

 

Tabla 10:  

Compromiso Normativo  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 3 30.0 30.0 30.0 

Medio 5 50.0 50.0 80.0 

Alto 2 20.0 20.0 100.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral  
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Figura 8:  

Compromiso normativo 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso Laboral 

Interpretación: Conforme a la tercera dimensión del Objetivo 1 se manifiesta 

que en el nivel de compromiso normativo de los colaboradores no muestran un 

porcentaje positivo; ya que el Hotel no les brinda los beneficios necesarios, así que 

podemos mencionar que el nivel medio refleja un porcentaje del 50% y el nivel alto 

un 20% en cuanto al compromiso que mantienen los colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

40.0

45.0

50.0

Bajo Medio Alto

30.0%

50.0%

20.0%

P
o

rc
en

ta
je

COMPROMISO NORMATIVO



37 
 

Objetivo específico Nº2 

Describir el proceso de inducción en el Hotel San Eduardo E.I.R.L – 

Chiclayo. Como resultado de la recopilación de datos que se realizó a través de los 

instrumentos aplicados en el Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. Se alcanzó 

conseguir los siguientes datos: 

Tabla 11: 

Proceso de inducción  

Empresa Hotel San Eduardo E.I.R.L. Chiclayo 

 

Objetivo particular 

Los participantes comprenderán 

claramente el entorno de la empresa, 

asimismo lograrán identificarse con 

ésta a través de sus objetivos 

establecidos. 

Introducción Reglamento interno, prestaciones, 

descripción del puesto  

Historia del Hotel Fue creada en el 2005… 

 

Misión 

Alcanzar satisfacer las diferentes 

necesidades de los clientes a través 

de un servicio de calidad y 

consistente. 

 

 

Visión 

Consolidar un equipo enfocado y 

comprometido, brindando un buen 

servicio y los mejores estándares de 

calidad, logrando posicionar la 

empresa como líder del mercado. 

 

 

Valores 

Trata a los demás de la manera 

correcta y cómo deseas que te traten, 

manteniendo una política de puertas 

abiertas.  (Respeto, confianza, 

puntualidad, responsabilidad y 

honestidad).  
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Filosofía 

Se busca cubrir las necesidades que 

mantienen los clientes del mejor 

modo posible; ya que el cliente es el 

número uno para la organización, por 

ende, el trato hacia los huéspedes y 

compañeros de trabajo, se debe 

presentar siempre una actitud 

agradable, buena, alegre, servicial y 

de trabajo en equipo. 

 

 

Iguales oportunidades de empleo 

Son tratados de la misma manera 

todos los integrantes de la 

organización. Por ello tratamos de 

ser imparciales, nos esforzamos para 

seleccionar a las personas idóneas y 

las más capacitadas para cubrir el 

puesto de trabajo sin considerar raza, 

sexo, religión ni origen y/u otros 

conceptos.  

 

Estructura Operativa (organigrama) 

Gerente General 

Administrador 

Recepcionistas  

Cuarteleros 

Conocimiento de infraestructura de la 

empresa 

Enseñar todos los espacios del hotel 

 

Conclusión 

Escuchar al nuevo colaborador la 

información adquirida  

 

Evaluación 

Una pequeña evaluación para 

verificar si el colaborador captó la 

información brindada.  

Fuente: Elaboración propia  
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Figura 9:  

Acontecimientos históricos  

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: Con respecto a los resultados de la figura 9, revelan que la 

gran mayoría no ha recibido información acerca de los acontecimientos más 

importantes que ha tenido el hotel; ya que entre nunca y casi nunca representan un 

60%, reflejando la deficiencia de información que les brinda el hotel provocando 

que no se sientan involucrados con el hotel; casi nunca tiene 0% y siempre está 

representado por solo 10% siendo muy bajo para que exista una adecuada 

inducción al momento de ingresar a brindar sus actividades dentro del hotel. 

Figura 10:  

Manual de funciones 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Inducción 
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Interpretación: En cuanto al manual de las funciones que debe realizar el 

colaborador, existe un alto índice que no lo reciben al momento de que ingresan a 

trabajar, generando que no tengan bien en claro de qué es lo que deben realizar en 

su área de trabajo; para ello los colaboradores que menciona que casi nunca lo 

recibe, está conformada por un 40%, casi siempre tiene 0% y los que sí han recibido 

solo es un 10%, reflejando que no todos reciben su manual de funciones. 

 

Figura 11:  

Reconocimiento del ambiente físico de trabajo 

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: En la siguiente figura 11 se observa que no todos han 

realizado un trayecto de las áreas e instalaciones que posee el hotel; ya que el 

mayor porcentaje menciona que solo a veces han realizado dicho trayecto el cual 

está representado con un 50%, los que casi siempre un 0% y existe solo un 10% 

de los colaboradores que han ejecutado el trayecto de reconocimiento de las 

instalaciones y su área de trabajo. 
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Figura 12:  

Reglamento interno 

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: Conforme a la figura 12, se logra manifestar que existe un 

porcentaje alto del 70% de los colaboradores que casi nunca la empresa les ha 

brindado el reglamento interno y a los que siempre la empresa les ha brindado su 

reglamento está constituida por el 10%; lo que significa que dentro de la empresa 

existe una deficiencia en cuanto al plan de inducción que debe realizar el hotel al 

momento de que ingresa un personal nuevo. 

 

Tabla 12: 

Información de actividades 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 2 20.0 20.0 20.0 

Medio 7 70.0 70.0 90.0 

Alto 1 10.0 10.0 100.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Inducción  
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Figura 13:  

Información de actividades 

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: Para nuestra primera dimensión de la variable Inducción, se 

ve reflejado que el nivel medio muestra un 70%, lo que indica que existe un déficit 

por parte del Hotel para brindarle la información necesaria a sus colaboradores y 

para el nivel alto mantiene un 10%, por lo que el Hotel no le ofrece la inducción que 

requiere el personal para que logren realizar sus actividades de una manera 

eficiente sin ninguna duda alguna. 

  

Tabla 13: 

 Información del puesto del área  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 2 20.0 20.0 20.0 

Medio 7 70.0 70.0 90.0 

Alto 1 10.0 10.0 100.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Inducción  
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Figura 14:  

Información del puesto del área  

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: Con respecto a nuestra segunda dimensión Información del 

puesto del área, se muestra un 70% para el nivel medio lo que significa que no 

todos los colaboradores del Hotel reciben la información de las actividades y las 

instalaciones donde realizarán su trabajo, por lo mismo que el Hotel no cuenta con 

una buena estructuración de un plan de inducción, generando que para el nivel alto 

se mantenga un 10% con respecto a la inducción que se recibe.   

 

Tabla 14: 

 Proceso de adaptación  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 0 0.0 0.0 0.0 
  Medio 9 90.0 90.0 90.0 

Alto 1 10.0 10.0 100.0 

Total 10 100.0 100.0   

Fuente: Cuestionario Inducción 
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Figura 15:  

Proceso de adaptación  

 

Fuente: Cuestionario Inducción 

Interpretación: En el caso del Proceso de adaptación de nuestra primera 

variable, manifiesta un 0% para el nivel bajo, el nivel medio tiene el mayor 

porcentaje con un 90%, lo cual genera que la mayoría de los colaboradores del 

Hotel no siempre se adapta a las diferentes actividades que se les pide y a los 

cambios a los que están expuestos dentro de su trabajo, provocando muchas veces 

que sea el motivo por el cual optan por dejar el trabajo y así generando que el Hotel 

de nuevo requiera de personal; ya que indican que permanecen en su lugar de 

labores por necesidad y no porque se sienten identificados ni comprometidos. 
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Objetivo específico Nº3 

Analizar el grado de relación entre la inducción y el compromiso laboral del 

Hotel San Eduardo EIRL – Chiclayo. Como resultado de la recopilación de datos 

que se realizó a través de los instrumentos aplicados en el Hotel San Eduardo EIRL 

– Chiclayo. Se alcanzó conseguir los siguientes datos: 

 

 

Figura 16:  

Correlación de la inducción y compromiso laboral 

 

Fuente: Cuestionario Inducción y compromiso Laboral 

Interpretación: De acuerdo a la figura 16 se muestra que el resultado del análisis 

de correlación de las variables inducción y compromiso laboral, se logra observar 

que los puntos correlacionales no se acercan mucho a la línea con una frecuencia 

de correlación lineal débil de 0,272; según la escala de correlación indica que existe 

una correlación mínima que viene a ser positiva pero débil; ya que el resultado está 

cerca a cero mostrando así una débil correlación entre ambas variables. 
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Tabla 15: 

Prueba de hipótesis  

Correlaciones 

 

INDUCCIÓN 

(Agrupada) 

COMPROMIS

O LABORAL 

(Agrupada) 

Rho de Spearman INDUCCIÓN (Agrupada) Coeficiente de correlación 1,000 ,516 

Sig. (bilateral) . ,126 

N 10 10 

COMPROMISO 

LABORAL (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,516 1,000 

Sig. (bilateral) ,126 . 

N 10 10 

Fuente: Cuestionario Plan de Inducción y Compromiso Laboral 

Interpretación: Los resultados según el SPSS indica que la correlación del 

coeficiente de Spearman que mantienen ambas variables es de 0,126; lo que 

significa que la variable inducción y compromiso laboral no mantienen una 

correlación; por lo mismo que cuando el PV – 0,05 se rechaza la hipótesis nula, ya 

que tendrían una relación ambas variables de estudio; pero cuando el PV + 0,05 se 

logra aceptar la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, ya que las variables 

que se están estudiando no mantienen relación; con lo que se puede concluir que 

ambas variables no tienen una relación directa de acuerdo con los resultados 

obtenidos por el coeficiente de Spearman. 
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V. DISCUSIÓN  

En este trabajo se evaluó la correlación entre la Inducción y el Compromiso 

laboral de los colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L – Chiclayo. Por tal 

motivo, se planteó describir y explorar cada una de las variables por separado para 

luego comprobar si de acuerdo a las hipótesis planteadas, existía una correlación 

significativa entre las mismas. Para ello se aplicó 1 cuestionario por variable dirigido 

a los colaboradores del hotel, sobre inducción y compromiso laboral, los cuáles 

estuvieron validados primeramente por expertos para su posterior aplicación; pues 

de acuerdo a los resultados que se obtuvieron, se puede decir que el objetivo 

encontrado es que no existe una correlación entre ambas variables de estudio. 

El objetivo general de la investigación realizada fue determinar la relación 

entre la inducción y el compromiso laboral en el Hotel San Eduardo E.I.R.L - 

Chiclayo. Para lo cual, a partir del coeficiente de Spearman se demuestra que no 

existe una relación entre ambas variables; ya que el p-valor es de 0,126. Asimismo, 

como significancia encontrada es mayor a 0.05 donde se logra rechazar la hipótesis 

alterna y aceptar la hipótesis nula mostrando que la inducción no mantiene relación 

con el compromiso laboral del Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Para ello se 

tomó en cuenta las escalas de las interpretaciones de la prueba de hipótesis. Con 

respecto a la hipótesis H1: donde se esperaba que la inducción tenga una relación 

con el compromiso laboral de los colaboradores evaluados, los resultados 

manifiestan que esta debe descartarse por lo mismo que en este caso no existe 

una relación estadísticamente significativa; ya que fue determinado mediante la 

prueba estadística de correlación de Spearman con un PV=0,126 para establecer 

la relación que se mantiene, considerándose que no existe correlación; por ende, 

no se logra rechaza la H0: donde la inducción no tiene relación con el compromiso 

laboral del Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Para ello, Molina (2017), en su 

investigación menciona los errores frecuentes sobre el concepto del valor de P; 

donde menciona que el p-valor no simboliza la posibilidad de que la hipótesis nula 

sea positiva; ya que si el p-valor<0,05 simboliza que la hipótesis nula es falsa, lo 

que significa que es poco probable que la H0 sea cierta, para luego rechazarla y 

aceptar la hipótesis alterna (H1); pero cuando el p-valor>0,05 representa que la 

hipótesis nula es positiva pero no verdadera, por lo mismo que no se rechaza la 
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hipótesis de invalidación, permitiendo indicar que solo es falsable y nunca podemos 

afirmar que sea cierta. Además, menciona que el PV mantiene una relación con la 

fiabilidad del estudio que se realiza, por consiguiente, el resultado será más 

confiable cuando el p-valor sea menor y esto dependerá de diversos factores que 

intercedan, el tamaño de la muestra es otro de los puntos importantes del cual 

depende el resultado del valor de P. Así mismo se tomó la decisión de no rechazar 

la hipótesis planteada, ya que de acuerdo a lo que se logró obtener en la prueba de 

hipótesis, tampoco puedo quedarme con la hipótesis alterna que se planteó debido 

a que el p-valor es mayor al nivel de significancia que es 0,05. 

El primer objetivo específico de la investigación manifiesta identificar los 

factores del compromiso laboral en el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Para 

ello se procedió a efectuar la investigación de información necesaria para conocer 

los factores con los cuáles se mide el compromiso laboral de los trabajadores, lo 

cual se obtuvo mediante la recolección de la información de los colaboradores del 

Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Donde se logró medir mediante el factor 

respeto que equivale a un 40%, el cual tuvo el porcentaje más alto reflejando que 

en el Hotel San Eduardo no todos los colaboradores muestran el respeto necesario 

en cuanto a su trabajo; el factor satisfacción estuvo representado por 0%, donde se 

muestra que ninguno de los colaboradores están satisfechos con las actividades 

que realizan; asimismo las instalaciones que mantiene la empresa no son las 

adecuadas, cómodas ni agradables para lograr realizar su trabajo de la mejor 

manera el cual está representado por un 30%, mostrando que un número pequeño 

de colaboradores nada más se sienten cómodos con las instalaciones brindadas 

por el Hotel San Eduardo y por último está el factor compromiso y agradecimiento, 

el cual está expresado con un 10%, revelando que solo una pequeña cantidad de 

colaboradores están comprometidos con su trabajo y se sienten agradecidos con 

la oportunidad de brindar sus servicios dentro del Hotel. Al respecto de la 

investigación de los autores Meyer y Allen, citado por  (Cervera, 2018),  señalaron 

factores que miden el compromiso laboral, para ello los autores proponen diversos 

factores que ayudan a lograr medir el compromiso dentro de las empresas a través 

de la satisfacción de las expectativas que tienen los colaboradores, la comunicación 

entre jefes y subordinados, la infraestructura donde desarrollan su trabajo, el orgullo 

de pertenecer a la empresa, el beneficio o premio que reciben, la seguridad, 
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estabilidad laboral, el desempeño, las oportunidades, el reconocimiento y las 

recompensas que obtienen; logrando manifestar que los empleados de la empresa 

Zintex están comprometidos y mantiene una buena reputación, donde cada uno de 

ellos se involucran de la mejor manera, logrando desarrollarse y por ende 

mantienen una buena satisfacción con las recompensas que le brinda la empresa, 

la infraestructura es la adecuada para el logro de la realización de sus actividades; 

además mencionaron que las instalaciones dentro de la organización se encontró 

que el ambiente laboral y el compañerismo si existe por lo que están 

comprometidos con las estrategias de la misma; por último se sienten seguros y 

mantienen una gran estabilidad económica, es por ello que se corrobora que estos 

factores permiten que los empleados dentro de una empresa se sientan 

comprometidos. Del mismo modo, Ayala y Bustamante (2018), manifiestan algunos 

factores que le permiten evaluar el compromiso de los colaboradores de la 

empresa, mediante la permanencia, lealtad, compromiso, identificación, 

involucramiento y las metas; donde los resultados de su investigación fue similar; 

ya que a nivel afectivo obtuvo un resultado regular de 83.87%, lo que indica que no 

existe un apego del colaborador hacia la empresa, manteniendo una deficiencia en 

la motivación, confianza y tranquilidad; para el nivel de continuidad mantuvo un 

resultado regular de 90.32%, mostrando que no se sienten contentos con su trabajo 

dentro de la empresa y en cuanto a nivel normativo también se obtiene un resultado 

regular de 87.1%, revelando un déficit apoyo de la empresa con sus colaboradores; 

para ello es de suma importancia lograr desarrollar un compromiso por parte de 

cada uno de los colaboradores de una empresa, generando que la empresa logre 

cumplir las metas que tiene propuesta y además que los colaboradores se sientan 

a gusto con su trabajo. 

El segundo objetivo específico de la investigación fue describir el proceso de 

inducción que realiza el Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. Por lo cual se puede 

observar que mediante el cuestionario identificamos que los colaboradores del 

Hotel no han recibido los pasos de un proceso de inducción y tampoco información 

de la empresa; de acuerdo a los resultados se observa que los colaboradores no 

han sido informados de los acontecimientos más importantes que ha tenido el hotel 

desde que empezó a brindar sus servicios; ya que entre nunca y casi nunca está 

representado por un 60% a los que no se les brindó información; asimismo, a un 
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40% de los colaboradores no se les ha otorgado el manual de funciones, por ende 

se refleja un mal manejo de sus actividades dentro de su área de trabajo; en cuanto 

al reconocimiento del ambiente físico de trabajo más del 50% no obtuvo el recorrido 

y reconocimiento de las áreas del hotel San Eduardo; por último en cuanto al 

reglamento interno está representado un 70% de los colaboradores, los cuales casi 

nunca han recibido el reglamento interno de la empresa, para ello podemos 

mencionar que se obtuvo resultados negativos ante el proceso de inducción; por 

ende, se planteó un proceso que se adecue a la organización tomando en cuenta 

los siguientes pasos; Empresa, Objetivo particular, Introducción, Historia del hotel, 

Misión, Visión, Valores, Filosofía, Igualdad de oportunidades de empleo, 

Conocimiento de infraestructura de la empresa, Conclusión y Evaluación. De 

manera similar, Blas (2018), en su investigación logró determinar que un programa 

de inducción bien estructurado, da beneficios positivos a la organización, ya que se 

obtuvo un resultado efectivo del buen procedimiento de inducción que se realizó 

ante el desempeño de los colaboradores, dando como eficiente la inducción 

aplicada a los administradores de la cobranza de campo de la empresa kobsa; ya 

que se realizó una encuesta y una investigación precisa a catorce colaboradores 

de dicha empresa. Asimismo, (Naumov, 2018), en su estudio, menciona que la 

inducción es uno de los pasos más importantes para el proceso de gestión del 

capital humano, donde nos menciona un proceso adecuado desde el momento que 

el colaborador ingresa a la empresa implica un compromiso de ambas partes, ya 

que la organización se encargará de mostrarles los pasos a seguir mediante un 

proceso de inducción y el colaborador va retribuir de manera eficiente a la 

organización cumpliendo sus actividades para lograr alcanzar todas aquellas metas 

y objetivos trazados. Por otro lado, tenemos la diferencia con lo que dice (Ramos, 

2017) en su investigación sobre un programa de inducción de habilidades 

tecnológicas, menciona que mediante este programa permite desarrollar dicha 

inducción, pero se dificulta ya que todos no tienen las mismas condiciones por lo 

que cuentan con las dificultades de obtener poca accesibilidad al internet, como 

también dificultades económicas para acceder a un programa de manera más 

rápida para cada uno de ellos. 

Respecto a los resultados del estudio de correlación, en base a los 

resultados que se obtuvieron en las encuestas, se logró dar respuesta al tercer 



51 
 

objetivo específico que fue Analizar el grado de relación entre la inducción y el 

compromiso laboral del Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo, se manifestó que 

mediante el gráfico de burbujas se logró obtener que el valor del coeficiente de 

correlación que mantienen las variables es (r=0,272) lo que revela una correlación 

lineal positiva débil; por lo mismo que está próximo al valor 0 y está muy lejano al 

valor 1. Por lo tanto, este resultado ayudó a no rechazar la opción de que no hay 

una relación entre la inducción y el compromiso laboral. Para ello, Campos (2017), 

menciona en su investigación la interpretación de la tabla de correlación de acuerdo 

al grado de relación que se obtuvo en la investigación; donde menciona que 0,00 

representa que no existe una correlación entre las variables de estudio; +0,10 lo 

interpreta que la correlación es positiva pero débil; cuando es +0,30 entonces la 

correlación que mantendrían las variables es positiva baja; en el caso de que sea 

+0,50 la correlación será positiva media; y en el caso de que el grado de correlación 

sea +0,75 será positiva considerable y cuando es +1,00 pues la correlación sería 

positiva muy alta; además el valor de los estadísticos que menciona se encuentran 

entre -1 y +1; por lo que si r se acerca a 0, entonces se logrará concluir que no hay 

correlación lineal significativa entre X y Y. En consecuencia, de acuerdo al grado 

obtenido mediante el gráfico de burbuja, esto permitió descartar la hipótesis alterna 

(H1) asumiendo que no existe una relación significativa entre la relación de la 

inducción y el compromiso laboral del Hotel San Eduardo E.I.R.L - Chiclayo. 
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VI.CONCLUSIONES  

El resultado de la investigación realizada a los colaboradores del Hotel San 

Eduardo sobre la inducción y el compromiso laboral indican que no mantienen una 

correlación positiva. 

1. Los factores  que permiten medir el compromiso laboral  muestran un resultado 

deficiente; ya que dentro del Hotel los colaboradores indicaron  que la empresa 

no toma en cuenta que los colaboradores se identifiquen con los factores, 

obstaculizando que a través de estos el compromiso crezca de la mejor manera 

posible; ya que así el Hotel también tendría buenos resultados en crecimiento 

como en cuanto a un crecimiento en su rentabilidad, a consecuencia de que 

sus colaboradores estén más comprometidos con la realización de sus 

actividades. 

2. De acuerdo con el proceso del plan de inducción que le brinda el Hotel San 

Eduardo a sus colaboradores está bien estructurada y elaborada, pero se logró 

identificar que no lo implementan y no le dan mucha importancia al momento 

de que ingresa un personal nuevo; ya que de acuerdo con los resultados que 

se obtuvieron, evidencian que existe una deficiencia en cuanto a la información 

de la inducción que realiza; por lo que el Hotel no les alcanzó  a otorgar la 

inducción que toda empresa debe brindar  para que así el colaborador se sienta 

más comprometido; ya que estará informado y conocerá el Hotel de la mejor 

manera posible. De tal forma que la inducción es fundamental para que un 

colaborador se desenvuelva en su puesto de trabajo; por lo mismo que ya 

conocen las áreas como también a la empresa en general. 

3. Con respecto al grado de correlación entre la inducción y el compromiso laboral 

de los colaboradores del Hotel San Eduardo, mantienen una relación débil; ya 

que el grado de relación es 0,272; es decir, que según la tabla que nos brinda 

Campos (2017), Se evidenció que ambas variables no cuentan con una relación 

directa, por lo mismo que se encuentra en un rango inferior y que está muy 

cercano a 0. 

4. Por último, se concluye que entre ambas variables no existe correlación, por lo 

que se apreció que los valores de significancia asociados a los grados de 
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libertad son superiores al P- valor de 0,05; para ello se tomó la decisión de no 

rechazar la hipótesis nula; por lo que el resultado de la prueba de hipótesis es 

0,126, lo que significa que no hay una correlación directa entre la inducción y 

el compromiso laboral; por lo que se concluye que es importante mejorar la 

inducción que está realizando para lograr un eficiente compromiso por parte de 

los colaboradores y así se logre el cumplimiento de sus actividades de la mejor 

manera, permitiendo elevar la productividad y el compromiso de cada uno de 

sus colaboradores. 
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VII.RECOMENDACIONES  

1. Se recomienda que se realice una inducción adecuada y precisa con los 

procesos estipulados para que los colaboradores cumplan sus actividades de 

la mejor manera y sean eficaces dentro de la misma.  

2. Se considera pertinente realizar un seguimiento personalizado hacia las 

actividades de los colaboradores para verificar el compromiso laboral de cada 

uno de ellos, para una mejora de productividad en el hotel San Eduardo E.I.R.L. 

Chiclayo.  

3. Se recomienda capacitar a todos los colaboradores sobre el proceso de 

inducción para que tengan establecidas sus diferentes actividades con la 

finalidad de fortalecer el desempeño y compromiso de los mismos, realizando 

una evaluación en tiempos determinados. 

4. Es necesario recomendar el involucramiento de ambas partes con charlas 

motivacionales de compromiso tanto de la empresa como de sus 

colaboradores; ya que, si el Hotel le brinda un ambiente adecuado a cada uno 

de ellos con diferentes oportunidades y beneficios, pues ellos retribuirán 

aumentando su compromiso con la organización.  

5. Para fomentar un mejor compromiso de los colaboradores, es necesario 

involucrarlos y tener una comunicación eficaz con la debida responsabilidad y 

respeto, con el fin de que la empresa llegue a tomar las mejores decisiones y 

lograr los objetivos.
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ANEXOS 

Anexo 1.  Matriz de operacionalización

TABLA 16: Cuadro de operacionalización de variable 1 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V1: Inducción 

Alles (2017), 

sostiene que la 

inducción laboral 

es un puente 

entre el momento 

donde la persona 

inicia la conexión 

laboral y el 

momento en el 

cual se hace 

cargo de su 

nuevo puesto; ya 

que cada 

La variable 

Inducción se 

medirá mediante 

3 dimensiones: 

Información de la 

empresa, 

Información del 

puesto del área y 

Proceso de 

adaptación; en el 

cual se empleará 

la técnica de la 

encuesta y para 

❖ INFORMACIÓN

DE 

ACTIVIDADES. 

Información de 

actividades 

P1 

ORDINAL 

Integración de un 

programa de 

inducción. 

Misión, Visión P2 

Reseña histórica 

de la 

organización. 

P3 

P4 

❖ INFORMACIÓN

DEL PUESTO

DEL ÁREA. 

Manual del 

puesto de trabajo 

P5 



colaborador se 

pueda interiorizar 

tanto respecto de 

la nueva empresa 

como de las 

actividades, 

funciones y 

responsabilidades 

que tendrá en su 

cargo. (p.85). 

la recolección de 

los datos se 

manejará como 

instrumento el 

cuestionario con 

escala de medida 

tipo Likert. 

Instalaciones del 

puesto de trabajo 

P6 

Reglamento 

interno 

P7 

P8 

❖ PROCESO DE

ADAPTACIÓN.

Orientación P9 

Valoración P10 

Ensayar 

ejecución de 

actividades 

P11 

Fuente: Elaboración propia 



Tabla 17: Cuadro de operacionalización de variable 2

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V2: 

Compromiso 

laboral 

Fink citado por 

(Silva 2018) lo 

define como: “La 

voluntad de un 

trabajador de 

hacer un 

esfuerzo 

adicional para 

lograr la visión 

organizacional” 

(pg.47). 

La variable 

Compromiso 

Laboral se 

evaluará a través 

de 3 

dimensiones: 

Compromiso 

Afectivo, 

Compromiso de 

Continuidad y 

Compromiso 

Normativo; donde 

emplearemos la 

técnica de la 

encuesta y es por 

❖ COMPROMISO

AFECTIVO 

Pertenencia 

P1 

ORDINAL 

P2 

P3 

Lealtad 

P4 

P5 

P6 

Satisfacción 

P7 

P8 

P9 

❖ COMPROMISO

DE 

CONTINUACIÓN 

Indiferencia P10 

Conveniencia P11 

Comodidad 
P12 

P13 

Beneficios P14 

P15 



Fuente: Elaboración propia 

ello que para la 

recolección de los 

datos se 

empleará como 

instrumento el 

cuestionario con 

escala de medida 

tipo Likert. 

❖ COMPROMISO

NORMATIVO

Sentimiento 

de 

culpabilidad 

P16 

Deber P17 

Reciprocidad P18 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

ENCUESTA 

Objetivo: Señor(a) (Srta.), la presente encuesta tiene la finalidad de recabar información sobre 

el tema “Inducción y su relación con el compromiso laboral de los colaboradores del Hotel San 

Eduardo E.I.R.L. Chiclayo”. 

Instrucciones: Marca con una X la opción que crea conveniente, a continuación, se presenta un 

conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción de cómo percibe a la organización 

en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, 

de acuerdo a como piense o actué, considerando la siguiente escala: 

 CUESTIONARIO: INDUCCIÓN 

N° 
DIMENSIO

NES 
INDICADORES ÍTEM 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

1 

Información 

de 

actividades. 

❖ Información de

actividades

❖ Integración de un

programa de 

inducción 

¿Recibiste la inducción 
necesaria para ejecutar 
tus labores de manera 
eficiente? 

2 ❖ Misión, Visión

¿Tienes conocimiento de 
la visión y misión 
propuesta por la 
empresa? 

3 

❖ Reseña histórica

de la organización

¿Has recibido o la 
empresa ha hecho de 
conocimiento su reseña 
histórica? 

4 

¿La empresa le ha 
informado 
acontecimientos 
históricos más 
representativos para un 
mayor involucramiento? 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 



5 

Información 

del puesto 

del área. 

❖ Manual del

puesto de trabajo. 

¿Recibes un manual de 
las funciones que vas a 
realizar en tu puesto 
laboral? 

6 
❖ Instalaciones del

puesto de trabajo

¿Realizan un trayecto de 
reconocimiento del 
ambiente físico de su 
área de trabajo? 

7 ❖ Reglamento

interno 

¿La empresa les ha 
brindado el reglamento 
interno que posee? 

8 
¿Conoces el reglamento 
interno de trabajo? 

9 

Proceso de 

adaptación. 

❖ Orientación

¿Crees que la empresa 
brinda la orientación 
adecuada para lograr las 
metas planteadas? 

10 ❖ Valoración

¿Percibes la valoración y 
el compromiso de la 
empresa para que 
puedas realizar un 
trabajo eficiente? 

11 

❖ Ensayar

ejecución de 

actividades 

¿Realizan ensayos de 
ejecución de sus nuevas 
actividades dentro de la 
compañía? 



ENCUESTA 

Objetivo: Señor(a) (Srta.), la presente encuesta tiene la finalidad de recabar información sobre 

el tema “Inducción y su relación con el compromiso laboral de los colaboradores del Hotel San 

Eduardo E.I.R.L. Chiclayo”. 

Instrucciones: Marca con una X la opción que crea conveniente, a continuación, se presenta un 

conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción de cómo percibe a la organización 

en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, 

de acuerdo a como piense o actué, considerando la siguiente escala: 

CUESTIONARIO: COMPROMISO LABORAL 

N° 
DIMENSIONE

S 
INDICADORES ÍTEM 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

1 

COMPROMIS

O AFECTIVO 

❖ Pertenencia

¿Se siente como parte 
fundamental de la empresa? 

2 

¿La empresa implementa 
actividades de realización que le 
permitan sentirse identificados y 
comprometidos? 

3 

¿Sientes que en la organización 
existe un compromiso por parte 
de la empresa hacia sus 
colaboradores? 

4 

❖ Lealtad

¿Usted le manifiesta lealtad a la 
empresa por parte del 
cumplimiento de sus actividades? 

5 
¿Muestra respeto por su 
organización? 

6 
¿Se siente identificado con los 
objetivos que persigue su 
empresa? 

7 

❖ Satisfacción

¿Formar parte de la organización 
activamente es algo que suele 
satisfacerlo? 

8 
¿Te sientes satisfecho en tu 
puesto laboral? 

9 
¿Se siente valorado incluido y 
parte importante de las 
actividades de tu puesto laboral? 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 



10 

COMPROMIS

O DE 

CONTINUACI

ÓN 

❖ Indiferencia

¿Siente que la empresa es 
indiferente y no le da el valor 
necesario cuando usted realiza 
bien sus actividades? 

11 
❖ Convenienci

a 

¿Usted cree que es conveniente 
tener un buen jefe para dar todo 
de sí en sus actividades? 

12 

❖ Comodidad

¿Se sintió cómodo y bienvenido 
en su nuevo puesto laboral? 

13 

¿Las instalaciones de la empresa 
son cómodos para que se sienta 
comprometido a cumplir con sus 
obligaciones laborales? 

14 ❖ Beneficios

¿Consideras que tienes muy 
pocos beneficios y oportunidades 
para ascender dentro de la 
empresa? 

15 

COMPROMIS

O 

NORMATIVO

❖ Sentimiento

de 

culpabilidad 

¿La empresa hace que se usted 
se sienta culpable por no lograr 
contribuir al logro de los objetivos 
que tiene trazado? 

16 
¿Siente que la empresa te exige 
trabajar más de lo que puede? 

17 ❖ Deber

¿Se muestra comprometido con 
su trabajo, manifestando el 
agradecimiento que tiene con la 
organización por el trabajo 
otorgado? 

18 
❖ Reciprocida

d 

¿Cree que está realizando de 
forma positiva sus labores, 
otorgándole a su empresa y a sus 
compañeros una oportunidad de 
desarrollo? 



Anexo 3. 

   Tabla 18: Matriz de consistencia 

TÍTULO DE LA TESIS: Inducción y su relación con el compromiso laboral de los colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L. Chiclayo. 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN Gestión de Organizaciones 

AUTOR(ES): Álvarez Rubio Johana, Lorenzo Ventura Mary Elisa 

PROBLEMA OBJETIVOS 
VARIABLES 

DIMENSIO

NES 
POBLACIÓN TÉCNICAS 

METODOLOG

ÍA 
Objetivo 

general 

Objetivos 

específicos 

¿De qué 

manera la 

inducción se 

relaciona con 

el 

compromiso 

laboral en el 

Hotel San 

Eduardo 

E.I.R.L -

Chiclayo?

Determinar 

la relación 

entre la 

inducción y 

el 

compromiso 

laboral en el 

Hotel San 

Eduardo 

E.I.R.L -

Chiclayo.

(1) Analizar los

factores del

compromiso laboral

en el Hotel San

Eduardo E.I.R.L -

Chiclayo.

(2) Describir el

proceso de inducción

del Hotel San

Eduardo E.I.R.L -

Chiclayo.

(3) Analizar el grado

de relación entre la

Inducción 

Información 

de la 

empresa 

Conformado por 

10 colaboradores 
Encuesta 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: 

Descriptivo-

Correlacional 

Alcance: 

Exploratorio 

Diseño: No 

experimental-

Transversal  

Información 

del puesto 

del área 

Proceso de 

adaptación 



inducción y el 

compromiso laboral 

del Hotel San 

Eduardo E.I.R.L -

Chiclayo. 

Compromiso 

laboral 

Compromis

o afectivo

MUESTRA 

Conformado por 

10 colaboradores 

INSTRUMEN

TOS 

Cuestionario 

MÉTODOS DE 

ANÁLISIS DE 

DATOS 

Microsoft 

Excel 

SPSS 

Compromis

o de

continuidad 

Compromis

o normativo

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 4. Consentimiento para la investigación por parte de la empresa 



Anexo 5. Validaciones de los instrumentos  

Ficha de validación 1 del instrumento: Inducción 



Ficha de validación 1 del instrumento: compromiso laboral 



Ficha de validación 2 del instrumento: Inducción 



 

Ficha de validación 2 del instrumento: compromiso laboral 

 

 

 



Ficha de validación 3 del instrumento: Inducción 



 Ficha de validación 3 del instrumento: compromiso laboral 



 

Anexo 6. Confiabilidad  

 

Variable Inducción 
 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido
a 

0 ,0 

Total 10 100,0 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,958 11 

 

 

Variable Compromiso Laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido
a 

0 ,0 

Total 10 100,0 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,900 18 

 

 

 

 

 

 


