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Resumen

El objetivo planteado de la investigacion fue determinar la relacion entre
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en una Instituciéon Educativa
Privada - 2021. El tipo de investigacion fue basica de disefio no experimental de
corte transversal con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo correlacional. La
investigacion tuvo como autores que dieron soporte a las variables de estudio a
los tedricos a Baez et al. (2019), para la variable Compromiso Organizacional y
a Guartan et al. (2019) para la variable Desemperfio laboral. La muestra es de
tipo censal conformada por 63 colaboradores de la organizacion, se empleo
como instrumento de recoleccion de datos dos cuestionarios cada uno con
escala de Likert y formulados por 30 items, dichos instrumentos fueron validados
a través del juicio de expertos de la Universidad César Vallejo. Para el analisis
estadistico de datos se utiliz6 el SPSS version 25, el cual arrojo un nivel de
confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0,981 y 0,964 respectivamente. Por
altimo, para la prueba de hipoétesis, se realiz6 la estadistica inferencial, donde se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de r = 0,672, lo que

determind que las variables presentan una correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Desempefio Laboral, Gestion de

Recursos Humanos, metas institucionales.
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Abstract

The proposed objective of these research was to determine the relationship
between Organizational Commitment and Job Performance in a Private
Educational Institution - 2021. The type of research was basic with a non-
experimental cross-sectional design with a quantitative approach and a
correlational descriptive level. The research had as authors who gave support to
the study variables to the theorists Baez et al. (2019), for the Organizational
Commitment variable and Guartén et al. (2019) for the variable Job performance.
The sample is of a census type made up of 63 collaborators of the organization,
two questionnaires each with a Likert scale were used as a data collection
instrument and formulated by 30 items, these instruments were validated through
the judgment of experts from the César Vallejo University. For the statistical
analysis of data, SPSS version 25 was used, which yielded a Cronbach's Alpha
reliability level of 0.981 and 0.964 respectively. Finally, for the hypothesis test,
inferential statistics were performed, where a Spearman Rho correlation
coefficient of r = 0.672 was obtained, which determined that the variables present

a considerable positive correlation.

Keywords: Organizational Commitment, Job Performance, Human Resources

Management, institutional aims.
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l. INTRODUCCION

En el presente capitulo se menciond la realidad problematica dentro de la
organizacion con el proposito de esbozar el contexto actual de la organizacion,
asi como también, la insuficiencia en los procesos del area que la presente linea
de investigacién posee, con el objetivo de cursar las variables para determinar
su practica en el ambiente de la empresa. Ademas, se expusieron las
justificaciones que motivaron a realizar el concurrente estudio, tales como:

justificacion teorica, metodoldgica, practica y econémica.
Igualmente, el planteamiento del problema, objetivos e hipétesis a aceptar.

El interés por estudiar y analizar los diversos factores que componen el
clima organizacional se origina dentro de los ultimos 50 afios, siendo el clima de
trabajo una variable determinante sobre el comportamiento del trabajador en la
organizacion. Actualmente se conoce y gestiona en relacién al capital humano,
los distintos factores inmersos que impactan en el &mbito laboral, ya que estos
no solo estan supeditados a las condiciones de vida o a la estructura en la que
se encuentran sumergidos los trabajadores dentro de la organizacion, sino a
factores como: problemas sociales, demogréficos, de salud, econdémicos,
socioldgicos, entre otros, con el fin de crear un ambiente laboral mas humano y

poder ofrecer una mejor calidad de vida hacia los trabajadores ( Uribe, 2017).

El estudio del Compromiso Organizacional data en la década de los 60's
cuando Becker establece al Compromiso Organizacional como una
consecuencia de la distribucion de beneficios por parte de la empresa para con
los trabajadores durante el tiempo, lo que genera el vinculo del colaborador con
su organizacion. Después de ello, entre los 70’ s hasta fines del afio 90' s
partieron diversos estudios debido al factor interdisciplinario y sus consecuencias
en los resultados de la organizacion, es asi como el tema toma mayor relevancia

y Se generan mayores investigaciones a ultranza (Aldana et al., 2018).

El Compromiso Organizacional actualmente es de gran relevancia para
toda organizacion que pretenda retener trabajadores que sientan sus objetivos
congruentes a la de la empresa; al capital humano talentoso (Dinc, 2017), de la
misma manera, Chiavenato (2017) indicé que, la GRH radica en la planeacion,

organizacioén, desarrollo, coordinacion y control de los métodos que se encargan



de fomentar el cumplimiento eficaz del trabajador, de la misma manera la
empresa establece el medio que concede a las personas -que en ella apoyan-
lograr sus metas personales vinculados directa o indirectamente con su labor. El
area de GRH trata de persuadir y de mantener a los trabajadores en la empresa
para que trabajen y den todo de si con una actitud positiva y adecuada.

Asimismo, Guest (1995) citado en Loan (2020) resalté que el Compromiso
Organizacional se ubica en el centro de la GRH, desde una perspectiva en la
que los colaboradores representan el capital humano de la compafiia, mas no,
como mano de obra. Por otro lado, Vuong et al. (2020) sefalé que, no importa
cuan resaltante o perspicaz pueda ser un gerente, si este desea desarrollar una
empresa sostenible debe de tener colaboradores comprometidos, buenos y

leales que acepten y crean en la mision de la organizacion.

En el ambito internacional uno de los instrumentos cominmente usado
con el fin de medir el nivel de compromiso de los trabajadores es el desarrollado
por Mowday, y Steers llamado Organizational Commitment Questionnaire, el
mismo que fue el resultado de un estudio realizado por Steers en un hospital,
donde se determind que el grado de compromiso guarda mayor relacion con la
experiencia en el trabajo. Por otra parte, es necesario mencionar que después
de los diferentes estudios realizados sobre el Compromiso Organizacional, su
aplicacion en paises de Latinoamérica es escasa, siendo este mas concurrente

en paises de habla inglesa (Aldana et al., 2018).

A nivel nacional, segun Manzanera Maria del Pilar- Lider Regional de
Compensacién, Talento y Retiro para Aon América Latina-, sefialé respecto al
indice de compromiso de los trabajadores que, Per( cuenta con uno de los
indicadores mas elevados de la regién, sin embargo, existen distintos paises de
Centro América que poseen entre 85% y 86%. Las primordiales causas que
impulsaron el grado de compromiso alcanzado son, las oportunidades de
desarrollo y capacitacion, el liderazgo de la gerencia de las organizaciones, la

remuneracion y reconocimiento que obtienen, entre otros (Aon Hewitt, 2016).

Por otra parte, segun De Ponti Hernan, sefialé que, en el caso de los
trabajadores del Perd, estos se encuentran comprometidos con su organizacion,
sin embargo, este estos se encuentran divididos en 2 grupos, donde uno de ellos
lo hace por obligacion y el otro lo esta porque ha generado un vinculo emocional
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con su empresa. Asimismo, De Ponti sefialé que, esta alteracion se debe a las
grandes brechas respecto a los sueldos que existen entre los trabajadores, ya
gue existe grupos que pueden acrecentar sus ingresos remunerativos realizando
el mismo trabajo pero en otras empresas, ademas, otro factor importante que
socava el vinculo empresa/trabajador es el clima laboral; existen empresas
donde no existe empatia sobre las posibles situaciones adversas en la que los
trabajadores podrian estar pasando, ya sean familiares, econémicas u otras, y
esto podria menguar el desempefio del trabajador para con la empresa, se les
ve como numeros y no se respeta los horarios de almuerzo, salidas, entre otros
lo cual no representa un clima saludable para el trabajador (Revista La Camara,
2016).

A nivel local, en el distrito de San Juan Lurigancho, la empresa donde se
realizé6 la presente investigacion es una instituciébn educativa privada de
Educacion Basica Regular que se encarga de contribuir con el desarrollo
académico y en valores en nifios que se encuentran en una edad perceptible a

escolarizacion.

El adecuado desarrollo de los procedimientos de una organizacion del
sector, sumandole a ello los distintos cambios que el mercado dindmico exige,
demanda un control constante sobre el cumplimiento de tareas y objetivos para
la realizacibn de metas institucionales. Actualmente la empresa presenta
deficiencias en el desarrollo de los diferentes procesos que la organizacion
posee; con relacion a capacitaciones, nivel de incidencias, llamadas de atencion,
cumplimiento de tareas, rotacion de personal, puntualidad, entre otros. Dicha

evidencia se puede ver en anexos (anexo 10).

Por consiguiente, esto mengua el grado de desempefio de los
colaboradores en la organizacién, que por lo que dice Chiavenato (2017) El
desempeio (performance) es el grupo de peculiaridades o capacidades de

conducta o productividad de un individuo, grupo o empresa.

Lo demuestra que el no cumplimiento de tareas o actividades alejan a la
organizacion de alcanzar sus objetivos institucionales y no obtengan los

resultados esperados.



Por otro lado, después de exponer la realidad problematica resaltando la
necesidad de investigar el tema planteado, mencionaremos las razones
justificadas que motivaron la realizacion de la presente investigacion. Asimismo,
Maldonado (2018) sefialé respecto a las justificaciones que, corresponden a un
conjunto de motivaciones de naturaleza tedrica, metodoldgica, practica,
institucional, etc., que dirigen al indagador a llevar a cabo un plan. Son los
motivos por los cuales se propone la investigacion. La justificacion responde a la

interrogante ¢ por qué se investiga?

En el aspecto teorico, Alvarez (2020), afirmo respecto a la justificacion
tedrica, como aquella que tiene como propdsito, explicar los vacios de
conocimiento que la investigacion tratara de disminuir. En esa misma linea, el
vigente estudio sirvio para posteriores investigaciones, debido a que se confronto
resultados que parten como base de dos teorias, la del Compromiso

Organizacional y Desempefio Laboral.

Con relacion al aspecto metodolégico, Maldonado (2018) afirmé que, la
motivacion metodologica se refiere al empleo de metodologias y herramientas
que han de ayudar como apoyo para el desarrollo de la investigacién propuesta
como para el andlisis de problemas que tengan parecido con lo planteado o su
uso a futuro en otras indagaciones. En el disefio metodolégico se tienen que
indicar los objetivos de la herramienta o herramientas seleccionadas, los
modelos, software utilizado, su significativo uso en la investigacién o en otros
proyectos a futuro. Del mismo modo, en el actual estudio se emple6 como
herramienta de recopilacion de datos al cuestionario, y tuvo como origen de su
formulacion a las bases tedricas de las variables, asimismo, para que el
documento sea sujeto como antecedente para futuras investigaciones, asi como
también su validez y fiabilidad, este documento se sometid juicio de expertos

ademas de la mediciéon de confiabilidad.

De igual forma, en razon a la justificacion practica de la investigacion,
Alvarez (2020) indicé que, esta conlleva determinar los beneficios de los
resultados de la investigacion a fin de evolucionar el contexto actual del medio
de investigacion. Esta investigacion en el aspecto practico, contribuy6
determinado aporte a través de los resultados originados por el curso de las

variables, las cuales estan respaldadas por la conceptualizacion por autores
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tedricos, ademas de su contribucion para el desarrollo empresarial de la empresa
donde se realiza la vigente investigacion, asi como también para otras del mismo

sector.

Asimismo, segun la justificacion econémica, Echevarria (2020) afirmé
que, este aspecto determina los gastos y costos empleados y destinados a la
investigacion ademas de los posibles beneficios economicos. Esta investigacion
beneficié de manera econdmica a la empresa, puesto que, se pudo llegar a saber
la relaciébn del compromiso organizacional con el desempefio laboral, 1o que
bosqueja el grado en que los colaboradores se sienten identificados con la
institucion y su vinculo a las actividades y tareas que realizan los colaboradores
gue conllevan al cumplimiento de metas organizacionales. En consecuencia,
esto conlleva a una mejor Gestion de Recursos Humanos que reducira los altos
niveles de rotacion y se fortaleceran los vinculos del colaborador con la empresa

para terminar en una mayor competitividad de la organizacién en el mercado.

Por otro lado, respecto a la formulacién del problema bajo un enfoque
cuantitativo, Hernandez et al. (2018) sefiala que, de manera general, proponer
el problema quiere decir pulir, especificar y ordenar la idea de la investigacion, lo
cual implica mayor formalizacion y limitacion en cuanto al enfoque cuantitativo.
En tal sentido, sobre la realizacion del presente estudio se determinaron los

siguientes problemas:
Tabla 1

Formulacién del Problema General y Especificos

Orden Descripcion
PG ¢,Cual es la relacion que existe entre Compromiso Organizacional
y Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada -
20217

¢, Cual es la relacion que existe entre Compromiso Afectivo y el
PE 1 Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada - 20217

PE 2 ¢, Cual es la relacion que existe entre Compromiso Continuo y el
Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada - 20217



PE 3 ¢,Cual es la relacién que existe entre Compromiso Normativo y el
Desempefio Laboral de Protocolo en una Instituciéon Educativa
Privada - 20217

Seguidamente, sobre el planteamiento del objetivo general, segun Garcia
et al. (2020) indic6 que, estos son originados debido a las razones que conlleva
la idea primordial y la finalidad de la investigacion. Al redactarlo se iniciara con
un verbo en forma infinitiva que permita estudiar la magnitud de los resultados.
Ademas, la formulacion del objetivo general permite denotar el tipo de
investigacion a realizar. En lo que refiere al planteamiento de los objetivos
generales, se define los mismos como lo siguiente, son las explicaciones
principales de la declaracién operacional del objetivo general. Su formulacion
engloba distintos enunciados que abarcan dimensiones e indicadores en funcién
de la realizacién del objetivo general. Esto quiere decir que, los objetivos
especificos son la parte mas clara y concisa que se puede describir del alcance
y del resultado deseado, es necesario aclarar, que se elaboran luego de haber

realizado el objetivo general (Garcia et al., 2020).

Por consiguiente, respecto a la formulacién del Objetivo General y
Especificos se determind lo siguiente:

Tabla 2

Formulacién del Objetivo General y Especificos

Orden Descripcion

Determinar la relacién entre Compromiso Organizacional y

oG ~ o . .
Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada - 2021.

Determinar la relacion entre Compromiso Afectivo y el

OE1 Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada - 2021.

Determinar la relacién entre Compromiso Continuo y el

OE 2 Desempefio Laboral en una Institucion Educativa Privada - 2021.



Determinar la relacion entre Compromiso Normativo y el

OE3 Desempefio Laboral en una Institucién Educativa Privada - 2021

Finalmente, con relacion al planteamiento de Hipotesis sobre una
investigacion de enfoque cuantitativo, Hernandez et al. (2018) sefial6é que, las
hipotesis son aclaraciones intencionadas del fenébmeno o problema que presenta
la investigacion, planteadas como propuestas o afirmaciones y dirigen las guias
de un estudio. Delimitan lo que intentamos probar, es decir, toman la direccion
de parte del planteamiento del problema con el fin de decidir el curso de la

investigacion con enfoque cuantitativo.

En consecuencia, en la vigente investigacion se determinaron las

siguientes hipotesis:

Tabla 3

Formulacién de la Hipétesis General y Especificas

Orden Descripcion

Existe relaciéon entre Compromiso Organizacional y Desempefio

HG o . .
Laboral en una Institucién Educativa Privada - 2021.
Existe relacién entre Compromiso Afectivo y el Desempefio
HE 1 Laboral en una Institucién Educativa Privada - 2021.
Existe relacién entre Compromiso Continuo y el Desempefio
HE 2 o . .
Laboral en una Institucién Educativa Privada - 2021.
Existe relacién entre Compromiso Normativo y el Desempefio
HE 3

Laboral en una Institucion Educativa Privada - 2021.




Il. MARCO TEORICO

Dentro del actual capitulo se mencionaron los estudios de respaldo que se
relacionan con las variables compromiso organizacional y desempefio laboral.
Iniciando a nivel internacional con Fierro et al. (2018) en su articulo denominado
la gestion publica colaborativa y el compromiso organizacional. Organizaciones
del sector publico del Estado de México. Estimé como objetivo principal delimitar
la relacion entre el Compromiso Organizacional y la Gestion publica colaborativa.
El disefio de la investigacion empleado fue no experimental, ademas, se
recogieron datos en un tiempo unico, lo que le otorga un corte transeccional o
transversal de enfoque o ruta cuantitativa. Respecto a la poblacion de la
investigacion, esta estuvo dirigida a los servidores publicos del Estado de México
y tuvo como criterio de inclusién a directivos, medios y trabajadores operativos,
tuvo como técnica de muestra al muestreo no probabilistico, esta se conformé
por 110 colaboradores. Se obtuvo como resultados a través de un andlisis de
correlacién que el compromiso organizacional y la gestiéon publica colaborativa
tienen un relacién positiva y significativa teniendo como valor de correlacion de
Pearson entre las variables: r=,579. Finalmente, Fierro et al (2018) recomendo
gue los jefes realicen seguimiento y tratamiento en los aspectos psicolégicos de
los trabajadores, puesto que si el personal desarrolla afecto, cohesion y sentido
de pertenencia por la organizaciéon publica lo que dard mejores resultados para
con la ciudadania. El aporte de este antecedente fue relevante, puesto que,
permitié determinar la relacion de la Gestion colaborativa en entidades estatales
con el compromiso organizacional, y la necesidad de emplear técnicas de
administracion privada para brindar soluciones a asuntos y necesidades

sociales.

Palomino et al., (2016) en su investigacibon nombrada el Clima
Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda. Estim6 como objetivo
determinar la relacion existente sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la nhombrada empresa. Presenté como tipo de
estudio con alcance descriptivo-correlacional. Utilizo una poblacién conformada
por noventa y siete unidades de analisis 0 muestra, y una muestra conformada

por 49 individuos. Se finaliz6 delimitando que las variables de estudios presentan
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una correlacién positiva considerable, puesto que se obtuvo como resultado un
coeficiente de Pearson de 0,687 con un Sig. Bilateral de 0,000. De la misma
manera, el autor recomendd que se siga mejorando en gran magnitud el clima
organizacional; debido a que este posee una considerable significancia en el
desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion. La importancia de
la presente tesis fue denotar la relacion del Clima Organizacional con el
desempeiio Laboral, asimismo, la influencia positiva de un clima laboral

saludable a través de sus dimensiones en el performance del trabajador.

Siguiendo con la investigacion, Vasquez et al., (2017) investigo el
Bienestar Psicoldgico, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional
en los empleados de una biblioteca de una Institucion de Educacion Superior.
Formulé como objetivo, calcular la correlacién que existe entre el bienestar
psicolégico, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, con disefio no
experimental. La poblacion se constituyé por 88 empleados administrativos de
una universidad publica, y una muestra de 58 trabajadores. Como resultado, se
determind que las variables presentan una correlacion significativa segun el
coeficiente de Pearson de 0,579 y la Sig. Bilateral de 0,000 entre Bienestar
Psicoldgico, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional; lo que
permitié delimitar que existe una correlacion significativa entre las variables. Por
lo tanto, el autor indicé poder estudiar a profundidad el tema de compromiso
organizacional a partir de diferentes Opticas que se vinculen con la variable
mencionada, con el propdsito de obtener nuevos conocimientos para mejorar la
condicion laboral de los trabajadores. El aporte de esta investigacion permitié
analizar la relacion entre el Bienestar Psicolégico, la Satisfaccion e el
Compromiso Organizacional desde un enfoque psicoldgico. Ademas de conocer
las estrategias que permitan mejorar el compromiso organizacional en la

empresa.

Vilema (2018) en su presente estudio evalud la Correlacion de los factores
del Clima Laboral con el Desempefio de los Trabajadores. Caso de estudio:
Codiempaques del Ecuador. Consider6 como principal objetivo establecer la
correlacion que poseen el clima laboral y el desempefio laboral del personal.

Tuvo como tipo de estudio una de caracter aplicada, ademas, el nivel de la

9



investigacion fue descriptivo correlacional con una ruta o enfoque de tipo
cuantitativo. Como poblacién se utilizé un total de 31 trabajadores de la
organizacion Codiempaques. El investigador concluyé en su estudio que las
variables muestran una correlacion significativa, al presentar un valor de 0,862
como coeficiente de Pearson y un Sig. Bilateral de 0,000 entre las variables clima
laboral y el desempefio laboral. Finalmente, se recomendd que se pueda
establecer una adecuada construccion del clima laboral; ya que depende de esta
variable para obtener un buen desarrollo personal y a su vez con ello tener un
buen rendimiento de la organizacion. La importancia de la presente tesis es
relevante, puesto que, permite analizar la influencia de distintos factores
personales o grupales que afectan de manera positiva 0 negativa al desempefio

laboral, asimismo, como la relacién de los mismos.

Por ultimo, Sittar et al., (2021) en su articulo denominado Relationship
between Organizational Commitment and Job Performance of University
teachers. Plante6 como objetivo principal explorar la relacion entre el
Compromiso Organizacional y el Desempefio Laboral de los docentes
universitarios. Sittar, et al. (2021) emple6 un disefio no experimental de corte
transeccional de nivel correlacional bajo un enfoque cuantitativo, por otra parte,
la muestra estuvo compuesta por 400 docentes de universidades publicas y
privadas ubicados en Central Punjab. La técnica de recoleccion de datos
empleada fue la encuesta a través del cuestionario. Asimismo, concluyé que
existe una correlacion de Pearson de r = 0,25 entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral con una Sig. bilateral de 0,001, asimismo
el compromiso afectivo (r = 0,21; Sig. bilateral =0,001) y compromiso normativo
(r = 0,26; Sig. bilateral =0,001) mostraron una correlaciéon positiva con el
desempefio laboral, mientras que el compromiso continuo una correlacion
negativa debil (r = 0,079, Sig. bilateral =0,168). Finalmente, recomendo
aumentar las practicas en contratacion puesto que, esto podra aumentar las
practicas organizacionales, aquellos procedimientos que permiten fomentar las
metas, valores y objetivos institucionales para con los trabajadores. El aporte del
presente articulo fue determinar la relacion entre el Compromiso organizacional
y el desempeiio laboral bajo una perspectiva pedagodgica, ademas de las

dimensiones del compromiso organizacional con el desempefio laboral.

10



Asimismo, las estrategias para mejorar el nivel de compromiso en los
trabajadores, asi como también mitigar los sesgos de los trabajadores no

identificados con la empresa.

Asimismo, observando los estudios nacionales, Abanto (2018) en su
investigacion denominada compromiso organizacional y desempefio docente en
instituciones de la UGEL N.° 02, Lima, 2018. Se formul6 como principal objetivo
delimitar la correlacion existente entre las variables compromiso organizacional
y desempefio docente. Su investigacion tuvo como disefio el no experimental de
corte transeccional o también llamado transversal y como nivel descriptivo
correlacional con enfoque cuantitativo. Ademas, se utilizé una muestra de 40
profesores pertenecientes a los colegios estatales de la UGEL 02. Como técnica
para recolectar datos se empled la encuesta y el cuestionario como instrumento.
Por otra parte, determiné que existe relacion positiva entre las variables, puesto
que, se obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,595 como coeficiente de
correlacion y un Sig. (bilateral) de: 0,000. Finalmente, Abanto (2018) recomendé
a los directivos de las instituciones, a crear espacios donde los docentes puedan
compartir experiencias dentro de su profesion a fin de fortalecer sus
conocimientos y mejorar sus técnicas para asi obtener el logro de sus metas
como profesores. La importancia de la concurrente tesis permitié analizar la
relacion de las variables: compromiso organizacional y desempefio docente, asi
como las estrategias a implementar con el fin de acrecentar el compromiso para
un mejor performance en el trabajo. Asi mismo, se encontro cierta similitud en el
planteamiento de las hipétesis, ademas, de los resultados con la presente

investigacion.

Por otra parte, Guillén (2018) analizé6 EI Compromiso Organizacional y
Desempefio Laboral en el personal de una empresa de rubro retail de Lima
Metropolitana 2018. Obtuvo como objetivo principal determinar los niveles de
compromiso organizacional y desempefio laboral que presenta el personal de
una empresa del rubro retail de Lima Metropolitana 2018 y su relacién, y
comparacion en funcién al sexo, area laboral, edad y condicion laboral. La
metodologia que utilizo es de tipo aplicada, de disefio no experimental y su nivel
fue descriptivo-correlacional. La muestra aplicada fue tipo censal, conformada

por el total de la poblacién que fueron 241 trabajadores de las diferentes sedes
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de la empresa retail Carsa. Se concluye que, si existe una correlacion directa
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores,
encontrando una correlacién positiva considerable, obteniendo un Rho de
Spearman 0,631, mientras que el nivel de significancia de la tesis, tuvo un valor:
s = 0.000. Asi mismo, si nos referimos a los niveles de compromiso se pudo
determinar que el 81.8% de los trabajadores fueron calificados en un nivel de
compromiso bueno-excelente, sin embargo, el 18.2% estan ubicados en un nivel
de compromiso inadecuado-moderado. Al describir los niveles de desempefio
laboral se pudo conocer que el 83.8% de los colaboradores se encuentran en un
nivel de desempefio alto-excelente, mientras que el 16.2% presentaron un nivel
de desemperio bajo-moderado. Guillen (2018) recomendo realizar un estudio en
la empresa, para poder ver la manera en que se podria relacionar el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral con otras variables como
satisfaccion laboral, motivacion, clima laboral e inteligencia emocional; con el fin
de poder identificar qué tan beneficioso son los grados de relacion tanto para la
empresa como para los colaboradores. Elaporte de la concurrente tesis nacional
permiti6 determinar los niveles de compromisos organizacional y desempefio
laboral, ademas, la relacion entre las variables. Asimismo, se encontré cierto
simil en el resultado de correlacion con la presente investigacion, asi como el

giro, puesto que ambas empresas son de servicios.

Al analizar el estudio de Bollet et al. (2019) Compromiso organizacional y
productividad de los trabajadores en Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2019.
Considero en su objetivo general delimitar el nivel de relacion que puede existir
entre el compromiso organizacional y productividad de los empleados en Protege
Oriente S.A., Pucallpa, 2019. Su metodologia fue de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, el nivel descriptivo-correlacional, la
muestra se conformo por el total de la poblacion, en total fueron 54 individuos,
que laboran en la compafia de vigilancia privada, Protege Oriente SA, Pucallpa.
En la recopilacion de datos se aplico la técnica de la encuesta, en base a dos
cuestionarios. Al concluir se delimité que existe una correlacion directa entre el
compromiso organizacional y productividad de los colaboradores, con una
correlacion positiva considerable, puesto que, se obtuvo un Rho de Spearman

0,794, mientras que el nivel de significancia del ensayo, tuvo un valor: s = 0.000.
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Adicional a ello, el 68.5% de las personas percibieron que el compromiso
organizacional en la empresa Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2019, se
encontraba entre el nivel Muy comprometido (MC) y Comprometido (C). La
presente investigacion sirvio para determinar el efecto que tiene el compromiso
organizacional en la productividad de los colaboradores, asimismo, determiné
uno de los factores para mejorar la productividad guarda relacion con el aspecto

emocional.

Por consiguiente, Rios et al., (2019) en su estudio que se titula Justicia
Organizacional y Compromiso Organizacional en trabajadores del sector minero
en Perd. Tuvo como obijetivo principal entender la relacion existente entre las
variables justicia organizacional y compromiso organizacional de 53
colaboradores del sector minero del Peru. La metodologia aplicada fue de tipo
basica, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. El muestreo fue no
probabilistico y se conformé por 53 colaboradores del sector minero del Pera.
Como conclusién se descubrié que existe una correlacion positiva baja entre la
Justicia Laboral y el Compromiso Organizacional del r= 0,23. Ademas, en la
muestra analizada predomina el compromiso afectivo y de continuidad con un
60.4% ubicado en el nivel medio; entre tanto que, en el compromiso normativo,
el 41.5% de los evaluados esté ubicado en un nivel bajo, lo que nos da a entender
que la fuerza emocional y el grado de inversion son los que delimitan al grupo a
seguir laborando en la institucion. El aporte de la citada investigacién permitié
determinar la influencia entre la Justicia Organizacional y el compromiso
Organizacional, asi como las de sus dimensiones, puesto que, se determind que
el compromiso afectivo presenta un grado de relacion significativo con la justicia
organizacional, ademas, la justicia interpersonal que valora aspectos, tales
como: trato respetuoso, amable y digno de parte de los jefes presenta mayor
aceptacion por parte de los trabajadores a diferencia de otras dimensiones de

justicia organizacional.

Por ultimo, Rosas (2017) en su estudio titulado Satisfaccion Laboral e
incidencia en el Compromiso Organizacional de docentes de centros de
educacion basica alternativa del ciclo avanzado de la region Puno 2016. Su
objetivo fue llegar a conocer la relacion que existe entre el nivel de satisfaccidon

laboral y el compromiso organizacional en docentes de centros de educacion
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bésica alternativa del ciclo avanzado de la Regiéon Puno 2016. Con relacion a la
metodologia empleada fue de tipo basica, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental. Ademas, utilizé un muestreo probabilistico conformado por 118
docentes. Asimismo, se utiliz6 como técnica la encuesta, el instrumento fue el
cuestionario. Como conclusion se obtuvo como coeficiente de correlacion de
Pearson que existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (r=0,470) y en la dimension de: significacion de la tarea (r=0,297)
en condiciones de trabajo (r=0,327), en beneficios econdmicos (r=0,247).
Conjuntamente, de acuerdo con la satisfaccion laboral se muestra que un 88,1%
de maestros no estuvieron satisfechos, seguido de ello un 11% satisfecho,
asimismo existe un 0.9% de colaboradores muy satisfechos. refiriéndonos a la
segunda variable de Compromiso Organizacional, se obtuvo que el 55,1% de
maestros estuvieron medianamente comprometidos con sus centros educativos,
seguido de un 22,9% que no se comprometieron, y a su vez hubo un 22% que
si se comprometieron en sus centros educativos. El aporte de la investigacion
permiti6 medir la relacibn entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, Asimismo, se pudo denotar que, aspectos como: econémico y

lugar de trabajo influencian el nivel de satisfaccion del trabajador.

Para continuar con la investigacion se consideraron los fundamentos
tedricos para conceptualizar la variable Compromiso organizacional. Segun
Baez et al. (2019) la defini6 como la conexiébn o asociacion que presenta el
trabajador con la empresa, Igualmente, es un estado psicologico que representa
la relacién entre personas y organizaciones, donde las perspectivas de ambas

partes son muy especificas.

Respecto a lo citado del autor, el desarrollo de distintos topicos
concernientes al progreso empresarial requiere un capital humano altamente
comprometido que permita a la organizacion cumplir las metas trazadas,
mediante la resolucibn de problemas que progresivamente son mas
complicados. Asimismo, Baez menciond que contemporaneamente el
compromiso organizacional es un topico muy retador en el &mbito de gestion, ya
que, su resultado guarda relacion con factores, tales como: rotacion de personal,

productividad, ausentismo y pretension de abandono.
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Por otro lado, se establecieron las dimensiones de Compromiso
Organizacional, Baez et al. (2019) indicé las siguientes: Para la primera
dimension a) Compromiso Afectivo: Comprende la union afectiva que los
trabajadores estiman hacia la empresa, determinada por la implicacion e
identificacion con la compafiia, del mismo modo las ganas de mantenerse en

ella.

Del mismo modo Hakimian et al. (2016) (citado por Ghasempour, 2021)
determiné que los empleados con un mayor nivel de compromiso afectivo tienen

a ser mas innovadores y creativos dentro de la empresa.

Asimismo, se determind los siguientes indicadores: primer indicador:
Union: expresa el resultado de unir algo a otra cosa, asi como también cuando
existen afinidades de voluntades y existe el esfuerzo mutuo una persona o
grupos, como segundo indicador: Identificacion: debe ser comprendida como la
union del “yo” en sus lazos con el ambiente, con el momento y con los demas en
el entorno de una labor de trabajo. De esta forma, la emocién de identidad esta
formada por el quién soy yo, paralelamente definido por el ddbnde me encuentro
y qué hago, y, por ultimo, el tercer indicador: Implicacién: es la manera como el
trabajador se incluye y se apropia de las actividades de la empresa, mostrando

compromiso con la misma.

Para la segunda dimension se establecié al Compromiso Continuo, el
cual se basa en la inversion que la persona ejecuta en la empresa durante su
estancia en ella y que le otorga determinados beneficios; este origen del
compromiso se sustenta entonces en los costos asociados a dejar la

organizacion.

Al respecto, Khan et al. (2018) sefial6 sobre el compromiso continuo como
el apego cognitivo que tiene el trabajador con su organizacién, puesto que los
costos al dejar la organizacion son mayores a los beneficios que percibiria si

abandona la empresa.

Seguidamente de la conceptualizacién de la segunda dimensién se
establecieron los siguientes indicadores: i) Inversion: Es una accion que se
fundamenta en asignar medios con el proposito de conseguir alguna utilidad. ii)

Beneficios: Optimizacidn que las personas o cosas perciben debido a algo que
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se le entrega o se le realiza. iii) Costos asociados: hace referencia a los costos

gue son atribuibles a la actividad objeto del contrato.

Finalmente, la tercera dimension: Compromiso Normativo: Inicialmente,
se fundamentaba en la adecuacion de las personalidades de los trabajadores a
través de coacciones normativas ejecutadas por parte de la empresa para
amoldar aspectos conductuales con el fin de cumplir intereses organizativos. Sin
embargo, con el transcurso del tiempo, se redne en la emocion de obligacion de
permanencia en la empresa sin hacer alusion a imposiciones respecto a
fidelidad.

Segun Neves et al. (2018) el compromiso normativo esta vinculado con el
deber moral del empleado hacia la organizacion y la valoracion recibida, lo que
genera en el empleado un sentimiento de permanencia. Esto puede llevar a cabo

a la ejecucién de tareas con competencia, movidos por la motivacion.

Siendo sus indicadores i) Normativas: Grupo de reglas aplicables a un
cierto asunto o tarea. ii) Intereses organizativos: es la base por la cual se
acomodan las conductas de los colaboradores dentro de una empresa con el
propdsito de acercarse al cumplimiento de un objetivo comun. iii) Sentimiento de
obligacion: compulsién o necesidad practica de una accién o conjunto de

acciones como medio para la consecucioén de cierto fin propuesto.

Del mismo modo, se expusieron autores teéricos que dieron soporte a la
variable compromiso organizacional, de acuerdo con Calderdn (2016) refirié que
es el nexo que constituyen las personas con las empresas, como consecuencia
de ciertas inversiones que hacen los trabajadores para con la organizacion. En
consecuencia, una persona decide seguir siendo miembro de la empresa porque
renunciar o dejar la organizacién resultara en sacrificar la inversion efectuada en
el tiempo asociado con la organizacion. Ademas, es bien sabido que los
miembros de una organizacion desarrollan vinculos con otras personas, grupos,
la propia empresa o elementos como proveedores y clientes. Asimismo,
Calderodn (2016) determind que el compromiso organizacional se resume en las
siguientes dimensiones: las caracteristicas de la actividad laboral, el estatus de
la pauta de conducta, las relaciones y las caracteristicas en el grupo de trabajo

y la estructura organizacional de la empresa.
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Al respecto Hernandez et al. (2018) expresaron respecto al compromiso
que, la empresa debe pretender que el colaborador tenga conocimiento, esté
dispuesto a mantener las directrices de trabajo y a estar satisfechos con los
salarios, bonificaciones y linea de carrera. Debido a que, todos estos factores
tendran un impacto en la motivacion que se produce por lo que obtiene en la
organizacion. Las empresas alcanzan el cumplimiento de las metas, mediante la
comunicacion integral de todas las areas y el trabajo en conjunto, lo que resulta
en un mayor reconocimiento para con los lideres. Hernandez et al. (2018)
identific6 que el compromiso organizacional cuenta con las siguientes
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso calculado y compromiso

calculado.

Asimismo, se exponen las teorias de la Variable Desempefio laboral,
segun Guartan et al. (2019) mencionaron que es un proceso asi sea, personal o
de forma colectiva, de los resultados, que posibilita comenzar planes de
crecimiento, metas y fines; este proceso se basa en establecer el grado de
rendimiento de los ayudantes en sus ocupaciones diarias, otorgando importantes
beneficios para la exploracién del rendimiento, donde la valoracién es un medio

para resaltar el performance.

En relacién a las dimensiones de Desempefio laboral, Guartan et al.
(2019) mencionaron como primera dimensidén a) Factor de puntualidad es la
disciplina positiva que se consigue con el transcurrir del tiempo, una vez que se
ha cursado y tomado conocimiento de como poder calcular y mantener el control
del mismo, como por ejemplo momento de llegada o el cumplimiento de un
trabajo en un tiempo predeterminado. Siendo sus indicadores i) disciplina
positiva que se comprende como un conjunto de procedimientos que gestionan
mecanismos donde son a la vez amigables e integras que ensefian a fomentar
importantes competencias para el desarrollo de la sociedad ii) momento de
llegada hace referencia a la hora que llegan los trabajadores, los cuales
establecen como compromiso, iii) tiempo establecido se entiende como la

cantidad de horas que se establecen para una actividad asignada.

Al respecto, Paiva ( 2016) refiere sobre la puntualidad que este se
presenta como una dimensidon relacionada directamente con el tiempo
cronoldgico en el cual la persona esta en el momento esperado el cual pude
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depender de factores personales o contextuales, sin embargo, las personas
pueden tener una perspectiva de la puntualidad mas alla del reloj, por ejemplo
cuando sienten que la actividad que realizan les a trae o les genera emociones
positivas sienten que el tiempo pasa rapido, es aqui donde el tiempo orgénico
difiere del tiempo cronoldgico.

Para la segunda dimension Factor de Imagen personal: representa una
herramienta importante que origina un valor agregado a lo que oferta la empresa,
de este modo se le da un valor al usuario como si representase un distintivo, con
el propésito de desarrollar enfoque determinado y eficaz para personalidad que
desarrollan los colaboradores en sus tareas respecto a su trabajo. Indicadores

de enfoque, personalidad y desarrollo de actividades.

Dewan (2020) refiere respecto a la imagen personal como vital en
diferentes etapas de la marca personal, siendo este resultado de un proceso

continuo y conservacion de una reputacion de una persona, grupo o empresa.

Para la tercera dimension Factor de Protocolo es considerado como un
grupo de pautas, reglas y normas a imitar a la hora de actuar, que necesitan ser
representadas en la comunicacién con uno mismo; sin embargo, no se pueden
organizar las normativas formales solo en el contexto de la comunicacion, pues
a su vez abarcan las distintas normativas en el entorno social, como las normas
de protocolo acerca del tipo de vestimenta, conducta, entre otras. Presentan
como indicadores Pautas, Reglas, Normas de protocolo y Comunicacién

intrapersonal.

Y finalmente, la cuarta dimension Factor de Capacidad que hace
referencia a que todo usuario que realice reclamos acerca de un problema
necesita ser resuelto, o mas conveniente es anular de raiz el origen del
problema, brindando soluciones acordes para ambos; anular el inconveniente de
raiz muchas veces puede ser poco factible en cuanto a lo econémico, solucionar
los inconvenientes que presentan los usuarios que se quejan es un tarea tactica,
sin embargo el hallar el motivo y dar prioridad a los inconvenientes a eliminar son
asuntos estratégicos, teniendo como indicadores: facilidad de soluciones,

resolucion de problema y tarea tactica.
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Samal (2021) establecié respecto a la capacidad de hacer frente al
cambio, que los lideres deben establecer una agenda clara y comunicar de
manera efectiva la conveniencia del cambio a sus empleados para desarrollar un

comportamiento positivo hacia los resultados organizacionales deseables.

Del mismo modo se emplearon autores tedricos que dieron soporte a la
conceptualizacion de la variable desempefio laboral, al respecto, Chiavenato
(2017) sefial6 respecto al desempefio como el conjunto de peculiaridades o
competencias de los rendimientos del trabajador en forma individual o colectiva,
asi también como también de maquinas, sistemas, entre otros. Adicionalmente,
estos resultados son contrastados con metas, normas 0 expectativas de la
institucién. Por otra parte, clasificé al desempefio en categorias (dimensiones)
que permiten su planificacion, progreso y desarrollo, estas son: velocidad,

calidad, flexibilidad, confiabilidad y costo.

Por su parte Ramirez et al. (2019) la definieron como la actividad con
relacion al trabajo que los individuos ejecutan en una organizacién formal que
responde a directrices de accidn para producir o modificar una situacion definida
en disposicion a una mas eficiente lo cual, en la psicologia de organizaciones y
disciplinas enlazadas se sabe como planteamiento del trabajo, un procedimiento
que no solamente alcanza en la conformacion de las labores del trabajo, sino
ademas en su composicion y desempefio, lo que se traduce en ciertas
consecuencias en los niveles personales o institucionales. De la misma manera,
da a conocer las siguientes dimensiones: desempefio contextual, desempefio de

tarea, desempefio adaptativo y desempefio proactivo.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion de este producto es basica, segun la O’ Grady (2021)
indicé que, este tipo de investigacion hace alusion a una que se desarrolla con
el proposito de adquirir nuevos conocimientos en determinado campo, o para
satisfacer alguna inquietud o necesidad.

En el actual estudio se buscé indagar sobre la realidad de los fenbmenos
suscitados en el escenario donde se lleva a cabo la investigacion, con el
proposito de contribuir al desarrollo de la organizacion y sociedad, a traves de
los resultados obtenidos.

El disefio es definido como el propésito o estrategia establecido para
recolectar la informacion deseada en el campo. El disefio de investigacion del
actual trabajo es de tipo no experimental de corte transversal, es decir se
estudian los fenbmenos en su desarrollo original, en su contexto natural, sin
intervencién en modificatoria alguna por parte del investigador, describiendo,
analizando o buscando cierto grado de relacién entre las variables. Asimismo,
los disefios de investigacion no experimentales de corte transversal o
transeccionales recogen datos en un Unico momento (R. Hernandez et al., 2018;
A.A. Hernandez et al.,2018).

Al desarrollar el concurrente estudio se evitd manipulacion alguna sobre
las variables, la informacién obtenida se da en el momento en el que ocurren
estos fendmenos en su contexto natural. Ademas, que la aplicacién del
instrumento en la muestra se da una sola vez, en un solo tiempo.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, respecto a ello, Hernandez
et al. (2018) menciond que la ruta o enfoque cuantitativo es la indicada cuando
se desea medir la trascendencia de los fenbmenos a cursar para probar
determinada hipétesis. La actual investigacion buscd medir la relacion entre dos
variables, esto se dio debido a que se aplic6 como instrumento el cuestionario,
el cual permitio recolectar informacion para ser procesada a través de métodos
matematicos y estadisticos.

La actual investigacion es de nivel descriptivo-correlacional, puesto que,
tiene como principal objetivo compilar toda clase de datos y conceptos de las
presentes variables, asi mismo; correlacional, ya que busca denotar cierto grado

de relacion y determinar de qué manera interactian ambas variables en un
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mismo contexto (Naupas et al., 2019; Bilbao et al.,2020). En la concurrente
investigacion recopild diverso tipo de informacién referente a compromiso
organizacional y desempefio laboral, y se pretende establecer la correlacion que

tienen entre si ambas variables.

3.2.Variables y Operacionalizacion
Sobre la definicion de las variables, Segun La Nuez Bayolo et al. (2008) citado
en Carballo et al. (2016) menciond que las variables de un estudio son las
particularidades y propiedades cuantitativas o cualitativas de un elemento o
fendbmeno que obtienen diferentes valores, es decir, cambian segun las unidades
de andlisis.

A continuacion, se mencionaron las variables de la investigacion, asi

como su conceptualizacién

Variable 1: Compromiso Organizacional

Definicion Conceptual

Segun Baez et al. (2019) la definié como la conexién o asociacion que presenta
el trabajador con la empresa, igualmente, es un estado psicolégico que
representa la relacion entre personas y organizaciones, donde las perspectivas
de ambas partes son muy especificas, en el cual, el rol del trabajador
comprometido es un bien principal y fundamental para el éxito de la empresa.

Variable 2: Desempefio Laboral
Definicién Conceptual

Segun Guartan et al. (2019) mencionaron que es un proceso asi sea, personal o
de forma colectiva, de los resultados, que posibilita comenzar planes de
crecimiento, metas y fines; este proceso se basa en establecer el grado de
rendimiento de los ayudantes en sus ocupaciones diarias, otorgando importantes
beneficios para la exploracion del rendimiento, donde la valoracion es un medio

para resaltar el performance.

Respecto a la operacionalizacion en la investigacion, Seeber (2020)
sefalo que, los estudios relacionados a las sociedades o al comportamiento

humano, tiene como fin probar suposiciones o hipotesis basados en relaciones,

21



correlaciones o causales, dentro de variables y corroborar dichas probabilidades
solicita un tratamiento de operacionalizacion donde los fendmenos estan
figurados a través de conceptos e indicadores, lo cual permitira su medicion y

cuantificarlos.

Con el fin de definir la relacion sobre las variables del presente estudio se
llevd a cabo un proceso de operacionalizacion, el cual parte de la
conceptualizacion de las variables por autores teoricos base, de donde
posteriormente se extraen sus dimensiones e indicadores.

A continuacion, se indican las dimensiones e indicadores de cada
variable.

La variable Compromiso Organizacional esta conformada por tres
dimensiones, las cuales se mencionan a continuacion: i) Compromiso Afectivo,
i) Compromiso Continuo vy iii) Compromiso Normativo. De las mencionadas
dimensiones surgieron los posteriores indicadores:

Compromiso Afectivo: unién, identificacion e implicaciéon; Compromiso
Continuo: inversion, beneficios y costos asociados y Compromiso Normativo:
normativa, intereses organizativos y sentimiento de obligacion.

Finalmente, la variable Desempefio Laboral esta conformada por cuatro
dimensiones, las cuales se sefialan a continuacion: i) Factor de Puntualidad, ii)
Factor de Imagen Personal iii) Factor de Protocolo y iv) Factor de Capacidad. De
las citadas dimensiones surgieron los siguientes indicadores:

Factor de Puntualidad: disciplina positiva, momento de llegada y tiempo
establecido; Factor de Imagen Personal: enfoque, personalidad y desarrollo de
actividad; Factor de Protocolo pautas, reglas, normas de protocolo y
comunicacioén intrapersonal y Factor de Capacidad: Facilidades de soluciones,

resolucién de problemas y tarea didactica.

3.3.Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Podemos definir como poblacién a un grupo de objetos, conceptos y hechos que
poseen caracteristicas similares entre si, que a su vez pueden ser infinitas y
finitas (Soliz, 2019).
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La actual investigacion presenta una poblacién finita, debido al alcance
total de las unidades de muestra a estudiar. La poblacion estuvo conformada por
63 colaboradores de una Institucion Educativa Privada.

Criterios de Inclusién
Se consideran a todos los trabajadores de todas las areas funcionales

pertenecientes a la organizacion.

Tabla 4

Criterios de Inclusion

Cargo Cantidades
Director General 1
Subdirector 1
Directores Académicos 2
Subdirector Académico 2
Coordinadores Académicos S)
Administrador 1
Auxiliar administrativo 1
Contador 1
Auxiliares contables 2
Secretaria 3
Tesoreria 1
Docentes 37
Auxiliares 4
Soporte técnico 2
Total 63
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Criterios de Exclusion
No se consideran a los trabajadores no pertenecientes directamente a la
institucion, incluyéndose a los que provienen de una empresa intermediaria

complementaria de servicios, locadores y practicantes.

Muestra

La muestra se define como el subconjunto de elementos con caracteristicas
semejantes, que son seleccionados de una poblacién (Soliz, 2019). Este trabajo
de investigacion posee como muestra, una de tipo censal la misma que esta
conformada por el total de la poblacion, la que constituye 63 colaboradores de
una Institucion Educativa Privada. Por otra parte, Hayees (1999) citado en Taipe
et al. (2018), definid a las muestras censales como aquellas donde la muestra
es toda la poblacién, y esta suele usarse cuando se necesita recolectar
informacion de todas las unidades de muestreo, se tiene facil acceso o la
poblacién es pequefia.

Muestreo

Con relacion al muestreo de una investigacion cientifica, Gutiérrez (2016) sefiald
que, el muestreo es una técnica que da respuesta al requerimiento de
informacion estadistica detallada acerca del universo y los grupos de elementos
gue lo constituyen; el muestreo tiene que ver con investigaciones parciales sobre
el universo, que apuntan a entender el universo completo.

Para la exposicidon del actual proyecto se utiliz6 el muestreo no
probabilistico por conveniencia. Las muestras no probabilisticas o también
conocidas como muestras dirigidas, se basan en que el investigador no realiza
una eleccion al azar, es decir su seleccion es guiada por las caracteristicas y
entorno de la investigacion misma. Existen varios tipos de muestreos
probabilisticos, dentro de los cuales tenemos el muestreo no probabilistico por
conveniencia, este tipo de muestreo se basa mucho en la opinion del
investigador ya que él mismo elige cuales seran las muestras mas apropiadas y
de facil acceso para la investigacion, es decir los elige de la forma mas
conveniente. (Hernandez et al., 2018; Alonso, 2018; Emergency Nurses
Association, 2020; Jiménez, 2016)
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Unidad de Anélisis

La unidad de andlisis es el elemento principal sobre quien se esta realizando un
estudio, su interés estd basado sobre “qué” o “quienes” se recogeran las
referencias, estas pueden ser individuos, objetos, sucesos entre otros
(Hernandez., 2018, p. 197). En este trabajo la unidad de andlisis fueron los

empleados de la Institucion Educativa Privada.

3.4.Técnicas e instrumentos de Recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Segun Paramo (2018) para poder seleccionar las técnicas de recoleccién de
datos es fundamental basarnos en la problematica del estudio, a su vez, el
investigador debe de escoger técnicas faciles de aplicar, que conozca y
principalmente no debe ajustarse a una sola técnica. El instrumento a emplear
en una investigacion va a ser elegida una vez que se haya definido la técnica a

aplicar.

La presente investigacion tuvo como técnica de recoleccion de datos a la
encuesta, la que estara dirigida a los 63 trabajadores, utilizandose como
instrumento de aplicacion de la encuesta al cuestionario. Ademas, cabe
mencionar que los items de dicho cuestionario se mediran utilizando la Escala
de Likert.

Segun Likert (1932) citado en Macazana et al. (2021) nos dice que la
escala de Likert es una de las escalas mas empleadas por el investigador para
obtener respuestas de los usuarios, esta escala ayuda al investigador a definir el
nivel de acuerdo de los encuestados. Usualmente las posibles respuestas van

de “nunca” a “siempre”, como se muestra en el siguiente recuadro:

Tabla 5

Escala de Likert

Escala 1 2 3 4 5

Leyenda NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE
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Validez

La validez se define como el nivel de exactitud de los resultados en la
investigacion y la inexistencia de contradicciones con los resultados de otros
estudios. (Paramo, 2018)

En el presente trabajo, la técnica aplicada fue la de juicio ya que la validez
del instrumento fue soportada por expertos, constituidos por 2, quienes validaron

el instrumento.
Confiabilidad

Paramo (2018) nos dice que, en la investigacion tradicional, la confiabilidad se
refiere a las veces en la que podemos repetir los analisis, a la coherencia de las
respuestas o los datos que se consiguieron; este detalle va a depender mucho

del estudio que se esté llevando a cabo.

En el desarrollo de la investigacion se usard el programa informatico
SPSS para medir la confiabilidad a través del Alpha de Cronbach, con el fin de
corroborar la estabilidad y consistencia de las mediciones, y poder obtener

resultados objetivos.

Tabla 6

Niveles de Confiabilidad

Rangos Magnitud
0,91a1,00 Positiva perfecta
0,76 a 0,90 Positiva muy fuerte
0,51a0,75 Positiva considerable
0,11 a 0,50 Positiva media
0,01a0,10 Positiva débil

Segun los resultados obtenidos sobre el nivel de confiabilidad de los
instrumentos de recolecciéon de datos segun el Alfa de Cronbach fueron los
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siguientes: para el instrumento de la variable Compromiso Organizacional de
0,981 y para el instrumento de la variable Desempefio Laboral de 0,964, lo que

determina que la confiabilidad de los instrumentos es positivas perfectas.
3.5.Procedimientos

La recoleccion de informacion en la empresa se realizé bajo la autorizacion de la
Gerencia General de la Institucién educativa. En el progreso de la investigacion
se cogieron articulos, libros, tesis, entre otras investigaciones para el desarrollo
de la concurrente tesis, asimismo, mencionar que la conceptualizacion de las
variables se soporta en autores tedricos, mismos que definen sus dimensiones

de las cuales desprenden indicadores.

Para la aplicacion de los cuestionarios se realizd6 dos formularios en
Google Forms, puesto que, debido a la coyuntura sanitaria actual por el Covid-

19, se determiné conveniente suministrarlos de manera virtual.

Por dltimo, los datos obtenidos a través de los cuestionarios, fueron
procesados en el programa estadistico SPSS, el cual determind el nivel de
confiabilidad de los instrumentos de la encuesta, ademas, segun los resultados
de la estadistica descriptiva e inferencial, se procedié a realizar interpretaciones
acordes de los objetivos, se corroboraron las hipotesis y, finalmente se realizaron

conclusiones y recomendaciones.
3.6.Métodos de andlisis de datos

Al desarrollar un analisis de datos se requiere que estos mismos sean
representados por modelos estadisticos, los cuales muestran cierta figura de la
realidad mas no la realidad en si, ademas que estos resultados son analizados
bajo el contexto de cada investigacion, lo que significa que existe cierta
variabilidad segun el medio de estudio (Hernandez et al., 2018).

En la investigacion fue empleado el SPSS (Statistical Package for the
Social Science) como software para los analisis estadisticos de datos, obtenidos
a través del cuestionario, ademas se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
debido a que la muestra es mayor a 30 unidades. Por otra parte, se empleo la
estadistica descriptiva, puesto que, esta nos permite explicar nuestros datos
para luego realizar los procesos de andlisis mediante la estadistica inferencial y

definir la correlacion de las variables estudiadas. Por Gltimo, en el tratamiento de
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la Hipotesis se empled la correlacidn de Spearman, ya que esta permitio medir

la asociacion de las variables de estudio.
3.7.Aspectos Eticos

Es indispensable mencionar que en el presente trabajo toda la informacion

recopilada se encuentra citada correctamente segun la normativa APA.

Se puede afirmar también que la siguiente investigacion cuenta con la
debida autorizacién y el permiso de los representantes legales de la empresa
para lograr recabar la informacion necesaria y poder publicar los resultados

finales.

Para la recoleccion de datos hemos contado con la colaboracion
voluntaria de personas mayores de edad, quienes tuvieron conocimiento desde

el principio, el objetivo de la encuesta y nos brindaron su conformidad.

Por dltimo, toda la informacion del presente estudio pasa por una rigurosa
inspeccion por medio de un sistema que la universidad utiliza para determinar la

veracidad de los datos y el nivel de copia que puede tener la investigacion.
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V. RESULTADOS

En este capitulo se realiz6 el analisis descriptivo para describir los datos
adquiridos y procesados a través del SPSS, previa baremacién de las
respuestas, asimismo, el analisis inferencial con el fin de medir el nivel de
correlacion entre las variables y sus dimensiones. Seguidamente se realiz6 la
prueba de normalidad para diagnosticar si la distribucion de datos es normal.
Finalmente se desarrollaron las pruebas de hipétesis general y especificas.

Estadistica descriptiva

Tabla 7

Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

Frecue Porcentaje Porcentaje
ncia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 8 | 12,7 | 12,7 | 12,7
Medio 27 42,9 42,9 55,6
Alto 28 44 .4 44,4 100,0
Total 63 100,0 100,0

Compromiso QOrganizacional

30 8

20 |8

Frecuencia

Medio Alto

Compromiso Organizacional

Figura 1. Histograma de frecuencias de la Variable Compromiso Organizacional
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Interpretacion. Respecto a la tabla 7 y la figura 1 se pudo determinar que del
100 % de los casos procesados: el 44.4 % expresé que presenta un nivel de
Compromiso Organizacional alto en la empresa donde se realizé la
investigacion. Por otra parte, el 42.9 % de los encuestados pudo manifestar que
presenta un nivel de Compromiso Organizacional medio. Finalmente, el 12, 7 %
expreso que presenta un nivel de Compromiso Organizacional bajo. Por lo tanto,
en relacion a los resultados obtenidos, se pudo determinar que la mayor parte
de los colaboradores presenta un nivel de Compromiso Organizacional alto, sin
embargo, existe un 12,7 % donde los colaboradores sienten un nivel de
Compromiso Organizacional bajo, lo que nos da a entender que no se sienten
identificados con los valores ni objetivos de la institucion, por lo tanto, no se
involucran con la organizacion (Uribe, 2018). Por lo consiguiente, se deberia dar
seguimiento a este Ultimo grupo, puesto que, si la empresa desea cumplir sus
metas organizacionales y ser sostenible en el tiempo debe tener a sus

colaboradores comprometidos con la empresa.

Tabla 8

Estadistica Descriptiva de la Dimension Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
| | |
Valido Bajo 12 19,0 19,0 19,0
Medio 15 23,8 23,8 42,9
Alto 36 57,1 57,1 100,0
Total 63 100,0 100,0
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Compromiso Afectivo

.0

30 {8

20

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Compromiso Afectivo

Figura 2. Histograma de frecuencias de la Dimensién Compromiso Afectivo

Interpretacion. Segun la informacién obtenida y graficada en la tabla 8 y la figura
2 de los casos adquiridos, se determind que del 100% de los encuestados, el
57,1% presenta un nivel de Compromiso Afectivo alto en la empresa donde se
realizé la investigacion, asimismo, un 23,8% expresd que posee un nivel de
Compromiso Afectivo medio. Y, por tltimo, el 19% de los encuestados declararon
gue cuentan con un nivel de Compromiso Afectivo bajo. En consecuencia, segun
los datos procesados, se pudo delimitar que la mayoria de trabajadores de la
organizacion presenta un nivel de Compromiso Afectivo alto. Por otra parte,
existe un 19 % que presenta un nivel de Compromiso Afectivo bajo, lo que
significa que estos no presentan cierto nivel de identificacién propiciado por un
vinculo sentimental con la organizacion. En esa misma linea la organizacién
debe trabajar en mejorar el compromiso afectivo de los trabajadores, ya que,
este tiene como origen el aspecto emocional y psicolégico del trabajador que
hace que este tenga mayor participacion en las diferentes situaciones de la
organizacién y sugiriendo acciones de mejora para el bienestar de empresa
(Baez et al.,2019).
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Tabla 9

Estadistica Descriptiva de la Dimension Compromiso Continuo

Compromiso Continuo

Frecue Porcentaje Porcentaje
ncia Porcentaje valido acumulado
Vali Bajo 9 | 14,3 | 14,3 | 14,3
% Medio 31 49,2 49,2 63,5
Alto 23 36,5 36,5 100,0

Total 63 100,0 100,0

Compromiso Continuo

0

30 ¢

208

Frecuencia

Medio Alto

Compromiso Continuo

Figura 3. Histograma de frecuencias de la Dimension Compromiso Continuo

Interpretacion. Con relacion a los datos procesados y adquiridos segun la tabla
9y la figura 3, podemos determinar lo siguiente: del 100% de los casos, el 49,
2% presenta un nivel de Compromiso Continuo medio, ademas un 36,5% de los
encuestados expres6 que poseen un nivel de Compromiso Continuo Alto.
Finalmente, el 14,3% presenta un nivel de Compromiso Bajo, lo que representa

gue este grupo presenta poca aceptacion sobre el beneficio que percibe respecto
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al trabajo que dedica en la empresa. En ese mismo sentido la empresa debe
tratar a este conjunto de colaboradores, puesto que no sienten que perderian
mucho si dejan la empresa, ya que asumen que su trabajo no es reconocido
(Baez et al.,2019).

Tabla 10

Estadistica Descriptiva de la dimension Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
| | |
Valido Bajo 15 23,8 23,8 23,8
Medio 26 41,3 41,3 65,1
Alto 22 34,9 34,9 100,0
Total 63 100,0 100,0

Compromiso Normativo

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Compromiso Normativo

Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimensién Compromiso Normativo
Interpretacion. Conforme a la informacion recogida y expresada en los gréaficos

previos, se pudo determinar que del 100% de datos procesados, el 41.3%
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presenta un nivel de Compromiso Normativo medio, de la misma manera, el
34,9% de los encuestados muestra un nivel de Compromiso Normativo alto. Y,
finalmente, un 23.8% de los datos procesados muestra que los trabajadores
cuentan con un nivel de Compromiso Continuo bajo, lo que significa que este
grupo segun sus valores y moral no son suficientes para permanecer en la
institucion, lo que se sugiere es que busque mejorar el Compromiso Normativo
ya que el mismo puede ser un agravante al indice de rotacion del personal (Baez
et al., 2019).

Tabla 11

Estadistica Descriptiva de la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 | 20,6 | 20,6 I 20,6
Medio 28 44.4 44.4 65,1
Alto 22 34,9 34,9 100,0
Total 63 100,0 100,0

Desempefio Laboral

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral
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Figura 5. Histograma de frecuencias de la variable Desempefio Laboral

Interpretacion. Acorde a los datos adquiridos del 100% de los casos
procesados, segun la tabla 11 y la figura 5 podemos determinar lo siguiente: el
44.4% presentd un desempefio laboral medio en la empresa de la presente
investigacion. Ademas, hubo un 34.9% donde los colaboradores presentaron un
nivel de desempefio laboral alto. Y, finalmente, el 20,6% mostraron un nivel de
desempefio laboral bajo. Por consiguiente, segun los graficos obtenidos, el nivel
de desempefio laboral de los trabajadores es de consideracion media en la
organizacion. Respecto al 20.6% que presenta un nivel de desempefio laboral
bajo se debe dar seguimiento y tratamiento, puesto que, el desempefio laboral
es aquel procedimiento que permite cursar metas y objetivos desde el
rendimiento de las actividades concurrentes de los trabajadores (Guartén et al.,
2019).

Prueba de normalidad

Hipotesis de prueba

Ho > 0.05 Los datos siguen una distribucion normal

Ha < 0.05 Los datos no siguen una distribucién normal

Tabla 12

Procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
Compromiso 63 I 100,0% I 0 I 0,0% I 63 I 100,0%

Organizacional
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Desempefio Laboral 63
Compromiso Afectivo 63
Compromiso Continuo 63
Compromiso Normativo 63

100,0%
100,0%
100,0%

100,0%

0,0%
0,0%
0,0%

0,0%

63

63

63

63

100,0%
100,0%
100,0%

100,0%

Interpretacion. Segun los datos emitidos por el SPSS al momento de realizar la
prueba de normalidad se consiguio la presente tabla, donde podemos determinar
gue la totalidad de los encuestados han sido considerados para la obtencion de

resultados.

Tabla 13

Test de Normalidad para las Variable y Dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
o] gl Sig. o] gl Sig.

Compromiso ,140 I 63 I ,004 I ,926 I 63 I ,001
Organizacional

Desempefio Laboral ,144 63 ,002 ,934 63 ,002
Compromiso Afectivo 172 63 ,000 ,904 63 ,000
Compromiso Continuo ,155 63 ,001 ,913 63 ,000
Compromiso Normativo ,139 63 ,004 ,946 63 ,008

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion. Segun la informacién de la tabla 13, después de realizar el test
de normalidad, con el fin de poder conocer si la distribucion de los datos es
normal, del 100% de los casos procesados por medio de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para muestras donde existen elementos mayores a 30 se
determind que la variable compromiso organizacional alcanzé un Sig. = 0,004,
ademas, sus dimensiones: compromiso afectivo un Sig. = 0,000, compromiso
continuo un Sig. = 0,001, compromiso normativo un Sig. = 0,004 y la variable
desempeiio laboral un Sig. = 0,002, donde se not6 que todas no siguen una
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distribucion normal. Por consiguiente, se tomo la decision de realizar la prueba

de hipoétesis general y especificas a través del estadigrafo Rho de Spearman.

Prueba de Hipo6tesis

Tabla 14

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.51a-0.75 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion.
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de la revista cientifica Movimiento Cientifico 8(1). p.100.

Barrera, M. (2014).

Prueba de hipétesis general.

Ho: No existe relacion entre el Compromiso Organizacional y Desempefio

Laboral en una Institucion Educativa Privada - 2021.

Ha: Existe relacion entre el Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral

en una Institucion Educativa Privada - 2021.
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Tabla 15

Tabla cruzada para el Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral % total

Desempefio Laboral

Correlaciones

Medi
Bajo 0 Alto Total
Bajo 12,7 0,0% 0,0% 12,7% Rho de Spearman
Compromiso %
Organizacional
Medio 6,3% 30,2 6,3% 42,9% 0,672
%
Alto 1,6% 14,3 28,6 44,4% Sig.(bilateral)
% %
Total 20,6 44,4 34,9 100,0 0,000
% % % %

Interpretacion. En la tabla 15, después de haber realizado la tabla cruzada para
la prueba de hipétesis general, se logré determinar que si el nivel de compromiso
organizacional es bajo el desemperio laboral también sera bajo en un 12,7%; si
el nivel de compromiso organizacional es medio, el desempefio laboral también
serd medio en un 30,2%; si el nivel de compromiso organizacional es alto, el

desemperio laboral alcanzara un nivel alto en un 28,6%.

A través de del andlisis inferencial mediante tablas cruzadas para la prueba de
hipétesis general entre las variables compromiso organizacional y desempefio
laboral, se pudo obtener un coeficiente de correlacion positiva considerable de
0,672 ( segun con los niveles de correlaciéon, Tabla 14), valor representado a
través del estadigrafo Rho de Spearman, por lo cual podemos inferir que las
variables se relacionan, y, al ser positiva la correlacién, las variables son
directamente proporcional, lo que representa que, a mayor compromiso el
desempefio laboral tendra un efecto positivo. Asimismo, soportando lo
mencionado anteriormente, respecto a la relacion que existe entre compromiso
organizacional y desempefio laboral, se obtuvo un valor Sig. (bilateral)
=0,001<0,05, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, donde se concluye que existe relacion entre las variables

compromiso organizacional y el desempefio laboral.
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Prueba de Hipotesis especifica

Prueba de hipoétesis 1

Ho: No existe relacién entre el Compromiso Afectivo y Desempefio Laboral en

una Institucion Educativa Privada - 2021.

Ha: Existe relacion entre el Compromiso Afectivo y Desempefio Laboral en una

Institucion Educativa Privada - 2021.

Tabla 16

Tabla cruzada para la dimension Compromiso Afectivo y la variable Desempefio

Laboral % de total

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto Correlaciones
| | | |
Bajo 15,9% 3,2% 0,0% 19,0% Rho de
Compromiso Spearman
Afectivo
Medio 3,2%  19,0% 1,6% 23,8% 0,71
Alto 1,6% 222% 33,3% 57,1% Sig.(bilateral)
20,6% 44,4% 34,9% 100,0% 0,000

Interpretacion. Segun los datos obtenidos en la tabla 16, mediante tablas
cruzadas donde se cruzan la dimension compromiso afectivo y la variable
desemperio laboral, se pudo determinar que si el nivel del compromiso afectivo
es bajo el desempefio laboral también serd bajo en un 15,9%; si el nivel de
compromiso afectivo es medio el desempefio laboral también ser4d medio al
19,0%; si el nivel de compromiso afectivo es alto el desempefio laboral también
sera alto al 33,3%.

Asimismo, para la prueba de hipétesis entre las dimensidn compromiso
afectivo y la variable desempefio laboral, se consiguid un coeficiente de
correlacion positiva considerable de 0,71 (segun con los niveles de correlacion,
Tabla 14), resultado obtenido a través del estadigrafo Rho de Spearman, por lo

cual podemos inferir que la dimensidon compromiso afectivo y la variable

39



desempefio laboral se relacionan, también al presentar un coeficiente de
correlacion positivo se deduce que la dimension y la variable mencionadas son
directamente proporcional, lo que significa que, la variable desempefio laboral
se acrecentara si el nivel de compromiso afectivo presentase algun incremento.
Por otra parte, soportando lo mencionado anteriormente, respecto a la relacion
gque existe entre la dimensiébn compromiso afectivo y desempefio laboral, se
obtuvo un valor Sig. (bilateral) =0,001<0,05, lo que significa que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, donde se concluye que existe

relacion entre la dimension compromiso afectivo y la variable desempefio laboral.

Prueba de hipotesis 2

Ho: No existe relacién entre el Compromiso Continuo y Desempefio Laboral en

una Institucion Educativa Privada - 2021.

Ha: Existe relacion entre el Compromiso Continuo y Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada - 2021.

Tabla 17

Tabla cruzada para la dimension Compromiso Continuo y Desempefio Laboral

% de total
Desempefio Laboral Correlaciones
Medi
Bajo 0 Alto Total
] ] ] |
Compromiso Bajo 11,1 3,2% 0,0% 14,3% Rho de Spearman
Continuo %
Medio 7,9% 33,3 79%  49,2% 0,671
%
Alto 16% 7,9% 27,0% 36,5% Sig.(bilateral)
Total 20,6 444  34,9% 100,0 0,000
% % %

Interpretacion. Acorde a la informacién obtenida y mostrada en la tabla 17, a
través del andlisis inferencial mediante tablas cruzadas donde se cruzan la

dimensién compromiso continuo y la variable desempefio laboral, se delimité que
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si el nivel del compromiso continuo es bajo el desempefio laboral también sera
bajo en un 11,1%; si el nivel de compromiso continuo es medio el desempefio
laboral también sera medio al 33,3%; si el nivel de compromiso continuo es alto

el desempefio laboral también sera alto al 27%.

Ademas, para la prueba de hipétesis entre las dimension compromiso continuo
y la variable desempefio laboral, se consiguié un coeficiente de correlacion
positiva considerable de 0,671 (segun con los niveles de correlacion, Tabla 14),
resultado obtenido a través del estadigrafo Rho de Spearman, por consiguiente
se dedujo que la dimensidon compromiso continuo y la variable desempefio
laboral se relacionan, también al presentar un coeficiente de correlacion positivo
se deduce que la dimension y la variable mencionadas son directamente
proporcional, lo que significa que, la variable desempefio laboral se acrecentara
si el nivel de compromiso continuo presentase algun incremento. Asimismo,
soportando lo mencionado anteriormente, respecto a la relacion que existe entre
la dimension compromiso continuo y desemperio laboral, se obtuvo un valor Sig.
(bilateral) =0,001<0,05, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, donde se concluye que existe relacion entre la

dimension compromiso continuo y la variable desempenio laboral.

Prueba de hipoétesis 3

Ho: No existe relacion entre el Compromiso Normativo y Desempefio Laboral en
una Institucion Educativa Privada - 2021.

Ha: Existe relacion entre el Compromiso Normativo y Desempefio Laboral en

una Instituciéon Educativa Privada - 2021.

Tabla 18

Tabla cruzada para la dimension Compromiso Normativo y Desempeiio Laboral

% de total

Desempefio Laboral Correlaciones
Bajo Medio Alto Total
Bajo 14,3% 9,5% 0,0% 23,8% Rho de Spearman
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Compromis Medio 4,8% 27,0% 9,5% 41,3% 0,658

o Normativo
Alto 1,6% 7,9% 25,4% 34,9% Sig.(bilateral)

Total 20,6%  44,4% 34,9%  100,0% 0,000

Interpretacion. Respecto a la tabla 17, resultados obtenidos a través de tablas
cruzadas donde se entrelazan la dimension compromiso normativo y la variable
desempefio laboral, se definié que si el nivel del compromiso normativo es bajo
el desempefio laboral también sera bajo en un 14,3%; si el nivel de compromiso
normativo es medio el desempefio laboral también sera medio al 27,0%; si el
nivel de compromiso normativo es alto el desempefio laboral también sera alto
al 25,4%.

Por otra parte, mediante el andlisis inferencial a través de tablas cruzadas para
la prueba de hipotesis entre las dimension compromiso normativo y la variable
desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion positiva considerable
de 0,658 (segun con los niveles de correlacion, Tabla 14), resultado obtenido a
través del estadigrafo Rho de Spearman, por consiguiente se concluye que la
dimensién compromiso normativo y la variable desempefio laboral se relacionan,
ademas, al presentar un coeficiente de correlacién positivo se determiné que la
dimension y la variable mencionadas previamente son directamente
proporcional, lo que representa que, la variable desempefio laboral presentara
algun incremento si el nivel de compromiso normativo se acrecentara. Asimismo,
sustentando lo mencionado anteriormente, respecto a la relacién que existe
entre la dimensiéon compromiso normativo y desempenfo laboral, se obtuvo un
valor Sig. (bilateral) =0,001<0,05, lo que significa que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, donde se concluye que existe relacién entre

la dimension compromiso normativo y la variable desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En este capitulo se contrastaron los antecedentes nacionales e internacionales
con los objetivos de la presente investigacion, con el propoésito de delimitar la
relacion existente entre Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en
un Institucion Educativa Privada - 2021, desde una perspectiva general y
especifica. Seguidamente del analisis inferencial de los datos obtenidos de la

muestra, los resultados se confrontaron con las evidencias internas y externas.

Es necesario mencionar que son pocas las investigaciones que poseen
ambas variables de estudio, sin embargo, los antecedentes encontrados y
citados en la presente investigacion muestran variedad de estudios del
compromiso organizacional y desempefio laboral con tépicos relacionados a la

presente linea de investigacion, gestion de organizaciones.

Se plante6 como hipétesis general determinar que existe relacion entre el
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en una Institucion Educativa
Privada - 2021. El valor de correlacion obtenido a través del Rho de Spearman
mostro un coeficiente de correlacién positiva considerable de r = 0,672 y un Sig.
Bilateral de 0,000 entre las variables Compromiso Organizacional y Desempefio
Laboral, por lo que se rechazo la hipétesis nula y se acept6 la hipétesis alterna.
Dentro de este marco, se pudo fijar que dicho resultado esta vinculado con el
tedrico de la concurrente investigacion, Baez et al. (2019) quien definid al
Compromiso Organizacional como la conexion o asociacion que presenta el
trabajador con la empresa, igualmente, es un estado psicoldgico que representa
la relacion entre personas y organizaciones, donde las perspectiva de ambas
partes son muy especificas, en el cual, el rol del trabajador (desempefio laboral)
comprometido es un bien principal y fundamental para el éxito de la empresa.
Asimismo, con el tedrico Guartan et al. (2019) que definié al Desempeiio Laboral
como un proceso asi sea, personal o de forma colectiva, de los resultados, que
posibilita comenzar planes de crecimiento, metas y fines; este proceso se basa
en establecer el grado de rendimiento de los ayudantes en sus ocupaciones
diarias, otorgando importantes beneficios para la exploracion del rendimiento,

donde la valoracion es un medio para resaltar el performance.
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El presente estudio se asemeja a los resultados del antecedente nacional
de Guillen (2018), quien plante6 como hipotesis general que, existe relacion
significativa entre compromiso organizacional con el desempefio laboral en el
personal de una empresa del rubro retail de Lima Metropolitana 2018, obteniendo
como valor de correlacion de r = 0,631 a traveés del estadigrafo de Rho de
Spearman, ademas de una Sig. bilateral de 0,000. En consecuencia, el trabajo
previo citado refleja que hay una relacidn positiva considerable entre sus
variables de estudio lo que se asemeja con la presente investigacion. Dicho
resultado se soporta en su teorico Cainicela y Pazos (2016), quien define los
rendimientos del compromiso organizacional en el desempefio del trabajador,
asi, cumplimiento con las metas y objetivos de la organizacion. La correlacion
contrastada entre el trabajo previo citado y la presente investigacion es bastante
similar, ya que, el valor de correlacién del presente estudio solo es mayor por
solo un 0,042, asimismo, se debe tener en cuenta que ambas investigaciones
poseen diferentes aspectos tales como, coyuntura, caracteristicas de la
poblacion, entre otros. La tesis nacional citada tuvo una muestra de 241
colaboradores.

Del mismo modo, a nivel internacional la presente investigacion se
relaciona con la tesis de Sittar, K. (2021), quien formulé como hip6tesis general
en su investigacion determinar que existe relacion entre el Compromiso
Organizacional y el Desempefio Laboral en los profesores universitarios. Se
obtuvo como coeficiente de correlacién de Pearson de r = 0,25, lo que permitio
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, obteniendo asi una
relacion positiva media entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
en los profesores universitarios, dicho resultado se soporta por lo mencionado
por su teodrico Meyer & Allen (2008) quien menciona al Compromiso
Organizacional como el grado de fidelidad y compromiso que posee el trabajador
para con propoésitos compartidos y sus disposicion de lograr el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

El nivel de correlacién del trabajo internacional citado es menor al de la
presente investigacion, sin embargo ambos muestran una relacion directa , del

mismo modo, cabe mencionar que, la investigacion de Sittar, K. (2021) estuvo
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dirigida bajo un enfoque pedagdgico en cuanto a resultados para con estudiantes
universitarios, sin embargo la presente investigacion tuvo un enfoque orientada
a la gestion del capital humano, ademas, las caracteristicas de la poblacion en
ambas investigaciones fueron diferentes, la muestra del articulo esté dirigida a
docentes universitarios donde la muestra fue de 400 docentes de universidades

publicas y privadas.

Respecto a la primera hipétesis especifica de determinar si existe relacion
entre Compromiso Afectivo y el Desempefio Laboral en una Institucién Educativa
Privada - 2021. Se obtuvo como coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de r = 0,71 con un Sig Bilateral de 0,000 por lo que se rechazé la hipotesis nula
y se acepto la hipotesis alterna. La correlacion existente es positiva media, por
lo que la relacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral es
directamente proporcional, dicho resultado es sustentado por el tedrico Baez et
al.(2019) que indicé al compromiso afectivo: como el vinculo sentimental que
presenta el colaborador para con la empresa, esto se puede contrastar con el
tiempo de permanencia del gran porcentaje de los colaboradores dentro de la
institucion, que como resultado de su permanencia han creado nexos
emocionales con la institucion. Como antecedente nacional se tomo a Abanto
(2018) que plante6 como hipétesis determinar qué relacion existe entre el
compromiso afectivo y desempefio docente en instituciones de la UGEL N° 02,
Lima, 2018, obtuvo como coeficiente de correlacion mediante el Rho de
Spearman de r = 0,77 y una Sig. bilateral de 0,000, por lo que se rechazé la
hipotesis nula y se acepté la hip6tesis alterna, por lo que se tiene una relacion
positiva muy fuerte. Abanto (2018) cogié como teérico Meyer y Allen (1991) que
estimo6 al compromiso afectivo como el nexo emocional que hace partidarios a
los colaboradores con las metas y propésitos de la organizacion. La correlacion
del trabajo previo citado es mayor en un 0,06 respecto a los resultados de la
presente investigacion, si bien es cierto la diferencia entre los resultados no es
significativa, es necesario mencionar que el tamafio de la muestra,
caracteristicas de la unidad de andlisis, contexto entre otros factores son
diferentes en ambas investigaciones, ademas, el trabajo de Abanto tuvo un

enfoque sobre el desempefio de profesores bajo una perspectiva pedagadgica.
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mientras que la presente investigacion esta orientada a la gestion del capital

humano.

Conforme a la segunda hipétesis especifica donde se plante6 que existe
relacion entre Compromiso Continuo y el Desempefio Laboral en una Institucion
Educativa Privada - 2021. Se obtuvo como resultados un Rho de Spearman de
0,671 y una Sig. bilateral de 0,000 , por lo que se rechazo la hipétesis nula y se
acepto la hipétesis alterna, por lo tanto la relacion entre el compromiso continuo
y el desempefio laboral es positiva considerable , tal resultado es soportado por
el tedrico Baez et al. (2019) que determinoé al compromiso continuo como la razén
del sacrificio que emplean los trabajadores ( desempefio laboral) puesto que,
debido a ello perciben ganancias, es aqui el origen de permanecer en la
empresa. En este marco se visualiza que la correlacion es significativa entre el
compromiso continuo y el desempefio laboral. Se tomé como antecedente
nacional el articulo de Bollet et al. (2019) quién formulé como hipétesis que existe
relacion entre el Compromiso de continuidad y la Productividad de los
trabajadores , donde se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de r = 0,662 y una Sig. bilateral de 0,000, por lo que se rechazo la
hipétesis nula y se acept6 la hipotesis alterna , por consiguiente, podemos
afirmar que existe una relacion positiva considerable entre el compromiso
continuo y la productividad de los trabajadores. Podemos notar que ambos
resultados son positivos considerables, sin embargo, notamos una ligera
diferencia donde el resultado de la presente investigacion es mayor. Es
necesario mencionar que ambas investigaciones no comparten ambas variables,
sin embargo, pertenecen a la misma linea de investigacion, asi mismo los

tiempos, el contexto y la muestra poseen caracteristicas diferentes.

Finalmente, la tercera hipétesis se basé en determinar que existe relacion
entre Compromiso Normativo y el Desempefio Laboral en una Institucion
Educativa Privada - 2021. Asimismo, se obtuvo como coeficiente de correlacion
de r = 0, 658 a través del estadigrafo Rho de Spearman, el cual indic6 que el
compromiso normativo y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva
considerable, por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepté la hipotesis

alterna, asimismo, se determiné que su relacion es directamente proporcional, lo
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gue significa que determinada parte del compromiso normativo esta relacionado
con el desempefio laboral. Dicho resultado es soportado por el tedrico
Hernandez et al. (2018) que definid al compromiso organizacional como el
vinculo generado por el trabajador con la empresa, este vinculo permite conocer
y perseguir los objetivos y metas organizacionales. En este caso, el desempefio
de los trabajadores con el cumplimiento de metas tendra relacion con el nivel de
aceptacion e identificacion con los objetivos de la empresa. Se tomG como
antecedente nacional a Fierro et al. (2018), cuya hipétesis planteada fue el
compromiso organizacional tiene una relacion positiva con la gestion publica,
donde la dimensidon compromiso normativo y la gestion publica obtuvieron un
coeficiente de correlacion de Pearson de r= 0,53 lo que determiné una
correlacién positiva considerable. Dicho resultado es soportado por su tedrico
Meyer y Allen (1990) que indic6 que el compromiso normativo es el resultado de
las normas y valores personales que originan un sentimiento de obligacion por
permanecer en la empresa. Los resultados contrastados son positivos
considerables en ambas investigaciones, sin embargo la correlacion obtenida en
el antecedente nacional citado es menor , asimismo, debemos tener en cuenta
que el trabajo previo citado tiene un enfoque basado en psicologia vy la
informacion recogida se da en entidades gubernamentales, mientras que la
presente investigacion tiene un enfoque orientado a la gestion de organizaciones
mediante el seguimiento de metas y objetivos y los colaboradores son

pertenecientes a una empresa privada.

Segun lo revisado, se pudo contrastar la presente investigacién con los
antecedentes nacionales e internacionales que existe relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral. Sin embargo, existen
variaciones respecto a los resultados mostrados, debido a que, las
caracteristicas de aspectos como: coyuntura, muestra, tipo de empresa entre
otros factores son diferentes. Asimismo, es indispensable que las empresas que
busquen ser sostenibles y competitivas en el tiempo examinen acrecentar el
compromiso organizacional en sus colaboradores para asi obtener un mejor
rendimiento en el desarrollo de sus actividades. Por otro lado, se denoté como
fortalezas respecto a la metodologia empleada en la presente investigacion, las

siguientes: i) al ser una investigacion con enfoque cuantitativo esta permitid
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realizar analisis estadisticos basados en datos reales, ii) el enfoque o ruta de
esta investigacion permitié concluir y recomendar sobre datos estadisticos, de
los cuales pueden desprender programas que permitan ofrecer una mejor
efectividad en la empresa, puesto que, se gestiona mejor sobre lo medible, iii) el
nivel de la investigacion permiti6 medir la relacion de las variables mediante
fundamentos tedricos, por lo que, este tipo de investigacion redne la cantidad de
informacion suficiente. Del mismo modo, se determinaron las debilidades dentro
de la metodologia de la presente investigacion, i) al ser una investigacion con
enfoque cuantitativo, los resultados son superficiales, puesto que, se
fundamentan en valoraciones numéricas, y no en narraciones detalladas, ii) el
tamafo de la poblacién resulta ser limitante respecto a la representatividad de
los resultados, ademds, iii) al ser una investigacion de nivel descriptivo-
correlacional, esta solo tiene por objetivo determinar la relacién de las variables,

y no, el porqué de tal correlacion.

Finalmente, dentro de la relevancia cientifica de la investigacion, se
obtuvo respuesta a un problema planteado por medio de los resultados de
correlacion hallados, lo cual permite propalar conclusiones y recomendaciones
para el progreso de la empresa donde se desarrollé la investigacion, ademas, la
investigacion ofrecera mejores fundamentos para la toma de decisiones en el
ambito de gestion de recursos humanos. Asimismo, al ser una investigacion de
nivel descriptivo-correlacional, se profundizé en las conceptualizaciones de las
variables y sus dimensiones, para obtener como herramienta de recoleccion de
datos un cuestionario que represente la validez del instrumento, el cual puede

servir para futuras investigaciones.
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VI. CONCLUSIONES
Conforme el andlisis estadistico descriptivo e inferencial, se concluy6 lo

siguiente:

Primero. Segun los resultados de la estadistica inferencial entre las variables
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en una Institucion
Educativa Privada - 2021 se delimité que existe una correlacion
significativa considerable, puesto que el valor del coeficiente de Rho de
Spearman fue de 0.672 con un valor de significancia (Sig. Bilateral) de
0,000. Al conseguir un resultado positivo considerable podemos inferir
gue las variables se relacionan y son directamente proporcional entre si;
no obstante, existe un 44.4% de trabajadores que siente un Compromiso
Organizacional alto en la empresa donde labora, este porcentaje puede
contrastarse con la cantidad de trabajadores que poseen un antigtiedad
mayor a 5 afios en la institucién, pues segun el teérico Calderon (2016)
define al compromiso organizacional como el vinculo que desarrolla el
trabajador con la empresa, donde dicha relacién hace que el trabajador
aspire a seguir siendo miembro de la empresa . Adicional a ello, el 42.9%
presenta un Compromiso Organizacional medio y solo el 12.7% manifesto
que presenta un Compromiso Organizacional bajo. Es indiscutible,
actualmente, como lo menciond Vuong et al. (2020), el compromiso en los
colaboradores se relaciona con el desempefio de la empresa, asi como el

cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Segundo. Se establecié que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimension Compromiso Afectivo y la variable Desempefio Laboral en una
Institucién Educativa Privada - 2021 ya que el coeficiente de Rho de
Spearman fue de 0.71 con un valor de significancia (Sig. Bilateral) de
0,000. Con el resultado positivo podemos deducir que las variables se
relacionan entre si y son directamente proporcional, por lo tanto, se puede
inferir que el Desempefio Laboral acrecentara si el Compromiso Afectivo
presentase algin incremento, ya que si un trabajador tiene un alto nivel
de apego con la organizacion va a desempefarse de la manera que

cumpla con lo planificado por la empresa para lograr cumplir las metas y
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objetivos. Dicha correlacién positiva considerable, puede asumirse debido
a que la institucion ha creado nexos emocionales con los trabajadores
basados en contribuciones, asistencia en momentos adversos, asi como
también reconocimientos por parte de los propios duefios de la empresa,
esto hace que el trabajador se sienta amparado por la empresa en la que

labora.

Tercero. Se identificé que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimension Compromiso Continuo y la variable Desemperio Laboral en una
Institucién Educativa Privada - 2021, esto debido a que el coeficiente de
Rho de Spearman fue de 0.671 con un valor de significancia (Sig.
Bilateral) de 0,000. Al tener un resultado positivo considerable podemos
determinar que las variables se relacionan y son directamente
proporcionales. Es decir que la empresa puede obtener mejores
rendimientos por parte de los trabajadores cuando se trabaja en el
compromiso continuo del colaborador. Esto es respaldado con el tedrico
del tesista Fierro, Meyer y Allen que indica el trabajador se siente
comprometido con la organizacion por todos los servicios que recibe por
parte de la empresa en su tiempo de permanencia, esto se puede
contrastar por la coyuntura actual, donde los niveles de desempleo son
mayores, esto hace que el trabajador valore mas permanecer en una

empresa.

Cuarto. Se encontré que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimension Compromiso Normativo y la variable Desempefio Laboral en
una Institucion Educativa Privada - 2021, esto debido a que el coeficiente
de Rho de Spearman fue de 0.658 con un valor de significancia (Sig.
Bilateral) de 0,000. Al obtener un resultado positivo considerable podemos
deducir que las variables se relacionan y son directamente proporcional,
es decir que los niveles de desempefio acrecentaran si el compromiso
normativo presenta aumentos. Se puede inferir que el nivel de correlacion
obtenido es debido a que los trabajadores presentan valores personales
y normas que hacen que el trabajador sienta la obligacion de permanecer

en la empresa, este resultado puede ser gracias a que los jefes inmediatos

50



y gerentes brindan una escucha abierta y vertical para con los
trabajadores, esto hace que los mismos se sientan importantes y
participes dentro de la empresa. Tal premisa es soportada por el tedrico
Baez que sustenta que el compromiso normativo logra la permanencia del
colaborador en la empresa sin la necesidad de obligacion sino més bien

por fidelidad y compromiso.
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VIl. RECOMENDACIONES
Después de haber planteado las conclusiones del estudio, se propone las

siguientes recomendaciones:

Primera. Segun los resultados obtenidos respecto al objetivo general entre las
variables Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada - 2021. Se recomienda que la empresa
concentre sus esfuerzos en la mejora de la gestion del capital humano
mediante planes que permitan establecer metas y objetivos que a través
de practicas organizativas puedan ser transmitidos hacia los trabajadores,
para que asi, los trabajadores puedan identificar las metas
organizacionales y puedan identificarse con el cumplimiento de las
mismas. Después de haber realizado lo mencionado, la empresa debera
evaluar los desempefios de los colaboradores contrastados con lo
planificado respecto a tareas y en consecuencia al cumplimiento de metas
y objetivos, asi identificando a los trabajadores comprometidos y a los que
no con la institucion. Asimismo, la empresa deber& buscar retener a los
trabajadores que sientan sus valores congruentes con la institucion
mediante medios tangibles (compromiso continuo), actividades que
generen emociones positivas (compromiso afectivo) o sentimiento de
lealtad (compromiso normativo) y depurar a los colaboradores que no
estén comprometidos. Finalmente, se debera realizar contratos en
practicas, para asi poder captar a nuevos talentos que se alineen a las
directrices de la empresa y generar compromiso para con la organizacién

mediante programas organizacionales y de induccion.

Segunda. Si queremos lograr un mejor desempefio de los trabajadores mediante
la generacion de compromiso afectivo, los directivos deben crear espacios
en que los trabajadores intercambien experiencias que aumenten su nivel
de satisfaccion, desarrollar una escucha abierta, oportuna y vertical por
parte de todos los jefes. Esto permitira crear un trabajo en equipo, donde
los colaboradores se sentiran implicados e identificados con la institucion.
Ademas, se debe realizar practicas organizativas en eventos de indole

organizacional en las que los colaboradores destacados, cuenten sus
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historias y trayectoria de éxito dentro de la empresa, lo que permitird que
los demas trabajadores o nuevos ingresos tengan el mismo deseo de
desarrollarse dentro de la organizaciéon a través del cumplimiento de
metas y objetivos. Por ultimo, se sugiere que la empresa organice distintos
eventos de confraternidad con el proposito de promover una mayor union

entre trabajadores y a su vez un mayor apego por su empresa.

Tercera. Siendo el compromiso continuo el resultado de las inversiones
realizadas por la institucion para con el trabajador durante su instancia, si
se busca aumentar el compromiso continuo y asi mejorar el desempefio
de los trabajadores, se recomienda a la empresa establecer e
implementar un plan de carrera que permita retener al talento y atraer a
excelentes trabajadores, lo que permitira alentar el desarrollo de las
competencias de los trabajadores para asi fomentar un equipo mas
competitivo y comprometido con el cumplimiento de metas trazadas.
Adicional a ello, soportando lo mencionado previamente, la empresa
debera disefar un sistema de remuneraciones y compensaciones, el cual
sea justo e imparcial y que muestre una perspectiva mas alla del salario,
gue permita retener al talento y atraer a otros, puesto que, el aspecto
remunerativo es una de las prioridades a considerar por el trabajador. Es
aqui donde convergeran el anhelo del trabajador por desarrollar una linea
de carrera, con las compensaciones que este percibiria su escala, todo

esto supeditado con su desempefio y cumplimiento de metas.

Cuarta. Entendiéndose también por compromiso normativo como el sentimiento
de obligacién o lealtad de permanecer ante cualquier escenario en la
organizacion originado por valores personales y moral. Se recomienda
fomentar el reconocimiento del trabajo y desempefio del colaborador en
la empresa, para que este se sienta motivado y comprometido con la
institucion.  Asimismo, generar confianza en la comunicacion de los
lideres con los empleados, asi eliminando barreras laborales y
fomentando un equipo unido y comprometido. Adicionalmente se debe
crear un ambiente laboral saludable, con conductas, cumplimiento de

normas Yy relaciones laborales adecuadas que permitan desarrollar un
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buen desempefio y reducir la rotacién de personal. Finalmente disefiar
puestos de trabajo que se adecuen a los objetivos de la empresa, ademas,
gue permitan el desarrollo de habilidades de los trabajadores y asi estos

se sientan comprometidos e interesados por la actividad que realizan.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion
Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

. L L . _ . _ N° de | Escalas de
Variable | Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones | Indicadores ] o
items medicion
Baez et al. (2019) la Union 1234 | Escala de Likert
defini6 como la conexién Compromiso | |dentificacion 56,78
o] asociacion que _ ] i 1=Nunca
_ . La presente variable esta Afectivo 910111
S presenta el trabajador Implicacion 1T
5 S estructurada por tres P 2
= con la empresa, | .
c ual t ad dimensiones, de las cuales D=Casi
S = igualmente, es un estado ] o i =Casi nunca
S = o se obtendran 9 indicadores. Inversion 13,14.15
o O psicoldgico que ]
L 0 . |A traves de estos se| Compromiso N
c o representa la relacion ) Beneficios 16,17,18
s 2 recaudara la Continuo _
= € entre personas Yy y ) 3=A veces
< O o informacion por medio de un Costos
T & organizaciones, donde ) ) . 19,20,21
‘>5 £ _ cuestionario, con preguntas Asociados
o las  perspectivas de ) _
O de tipo Likert. _ o
ambas partes son muy _ Normativa 22,23,24 | 4=Casi siempre
Compromiso
especificas, en el cual, el _
Normativo Intereses
rol del 25,26,27

trabajador

Organizativos




comprometido es un bien

principal y fundamental

Sentimiento de

5=Siempre

o L 28,29,30
para el eéxito de la Obligacion
empresa.
Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral
varl Definicion Conceptual Definicion Operacional | Dimensiones Indicadores N de Escal_agrde
able items medicion
D|SC|.p.I|na 123 Escala de
] Positiva Likert
Guartan et al.  (2019) Factor de Momento de 456
mencionaron que es un proceso Puntualidad llegada 1 1=Nunca
S asi sea, personal o de forma |, presente variable esta Tiempo 78
c < | colectiva, de los resultados, que establecido '
@ O L estructurada por cuatro
= &| posibilita comenzar planes de | . : 910 .
ol o . dimensiones, de |las Enfoque ' 2=Casi nunca
c _3| crecimiento, metas y fines; este .
o cuales se obtendran 13 Factor de _
o O| proceso se basa en establecer | . - ; Personalidad 11.12
@ L indicadores. A través de Imagen ’
QA o] el grado de rendimiento de los . g B
o : estos se recaudara la Personal 3=A veces
2 g£| ayudantes en sus ocupaciones | . L ) Desarrollo 13.14
S ol i . informacién por medio de o ,
G (| diarias, otorgando importantes . . Actividad
= 8 o ..~ |un cuestionario, con
g Q| beneficios para la_exploracion | ;o nias de tipo Likert 4=Casi siempre
> | del rendimiento, donde la |P"¢Y P ' Pautas 15,16 P
valoracion es un medio para Factor de Reglas 17.18
resaltar el performance. Protocolo 5=Si
Normas de 1920 =>léempre

Protocolo




Comunicacion

21,22,23
Intrapersonal
Famhda_des de 24 25
Soluciones
Factor de Resoluciones
Tarea 29 30

Didactica




Anexo 2. Instrumento de medicion

Encuesta variable Compromiso Organizacional

S = Siempre

CS = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CN = Casi Nunca

N = Nunca
N°
ite AFIRMACIONES
m

Se siente importante en su equipo de trabajo.

Siente que existe trabajo en equipo dentro de la empresa.

Se siente escuchado dentro de la empresa.

Se siente a gusto trabajando en su empresa.

Siente que su trabajo esta alineado al cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

Siente que sus valores se relacionan con los de la

empresa.

Siente que la empresa cumple sus expectativas como lugar

de trabajo.

Siento que mis jefes confian en mi trabajo.

Alguna vez ha trabajado horas extras en su empresa.

10

Participa a menudo en las reuniones de su empresa.

11

Participa en las actividades de integracion de la empresa.

12

Conoce Ud. las metas y objetivos de la empresa.

13

Siento que mi trabajo es reconocido por la empresa.

14

Siente que ha obtenido valiosa experiencia en la empresa.




15

Siente que ha crecido profesionalmente en la empresa.

16

La empresa ofrece convenios laborales.

17

La empresa le ofrece una linea de carrera.

18

La empresa respeta las leyes laborales.

19

Cree Ud. que su salario va de acorde con el trabajo que

realizo.

20

Le pagan por realizar horas extras.

21

La empresa le descuenta por sus tardanzas y/o faltas.

22

Recibe constantemente capacitaciones actualizando sus

conocimientos.

23

Participa en reuniones de retroalimentacion.

24

25

Estoy a gusto sobre los incentivos que he recibido.

Cree que ha ayudado a cumplir los objetivos de su

empresa.

26

Cree Ud. que ha sido parte del crecimiento de su empresa.

27

28

Se siente participe del liderazgo que tiene su empresa.

Mi puesto de trabajo va acorde a mi experiencia.

29

La empresa le ha ayudado en los momentos que lo ha
solicitado.

30

Se siente agradecido por su crecimiento profesional en la

empresa.




Encuesta variable Desempefio Laboral

S = Siempre

CS = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CN = Casi Nunca

N = Nunca
N A
ite AFIRMACIONES v
m

La empresa suele buscar una solucion a un problema

antes que su responsable.

La empresa elogia sus buenos resultados en la

organizacion.

La empresa anuncia los cambios en su trabajo con

anticipacion.

Recurre a pedir permisos para llegar fuera de tiempo a la

empresa.

Se organiza con anticipacion para llegar a tiempo al

trabajo.

Actividades personales perjudican su horario de llegada a

la empresa.

Cree Ud. que su horario laboral le permite realizar otras

actividades personales.

Se siente contento con su horario habitual de la empresa.

Existe buena actitud de los colaboradores en el trabajo.

10

Su empresa ofrece un servicio diferenciado a los demas

del mismo sector.

11

Siente Ud. que existe liderazgo en su empresa.

12

Existe motivacion constante por parte de los jefes en su

empresa.




13

Al término del dia logra concluir con sus actividades

programadas.

14

Las actividades que realiza estan acordes con su puesto.

15

Le cuesta trabajo adaptarse a los cambios de la empresa.

16

Conoce los procesos de las funciones que su puesto

posee.

17

Respeta las normas de la empresa.

18

Conoce las medidas disciplinarias de su empresa.

19

Recibe Ud. recomendaciones por parte de sus jefes de

cdmo mejorar su trabajo.

20

Crea Ud. protocolos para optimizar su trabajo dentro de la

empresa.

21

Me autorregulo a la hora de decir o hacer algo.

22

Me motivo de manera constante para no caer en el estrés

laboral.

23

Es autocritico sobre sus errores en el trabajo.

24

Recibe capacitaciones constantes sobre los nuevos

cambios en su trabajo.

25

Su jefe lo reconoce como una persona practica ante los

problemas.

26

Determina situaciones que podrian generar problemas en

la empresa.

27

Cree Ud. que es un personal capacitado para resolver todo

problema segun su puesto.

28

Trabaja a menudo en equipo con sus compafieros de

trabajo.

29

Realiza nuevas formas de trabajo para evitar la rutina.

30

Se fomenta la participacion colaborativa entre las distintas

areas de la empresa.




Anexo 4. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo

Preguntas de Investigacion

Objetivos

Hipétesis

Variables

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Compromiso Organizacional y Desempefio laboral en una Institucién Educativa Privada — 2021.

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable 1

Definicién Conceptual

Definicion Operacional V1

Dimensiones V1

Indicadores

¢Cudl es la relacién que existe
entre Compromiso Organizacional
y Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada -
2021?

Determinar la relacion entre
Compromiso Organizacional y
Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada -
2021.

Existe relacion entre
Compromiso
Organizacional y
Desempefio Laboral en
una Institucion Educativa
Privada - 2021.

Compromiso
Organizacional

Seglin Baez et al. (2019) la definié
como la conexion o asociacion que
presenta el trabajador con la
empresa, igualmente, es un estado
psicoldgico que representa la
relacion entre personas y
organizaciones, donde las
perspectivas de ambas partes son
muy especfficas, en el cual, el rol
del trabajador comprometido es un
bien principal y fundamental para el
éxito de la empresa.

La presente variable esta
estructurada por tres
dimensiones, de las cuales se
obtendran 9 indicadores. A
través de estos se recaudara la
informacién por medio de un
cuestionario, con preguntas de
tipo Likert.

Compromiso Afectivo

Unién

Identificacion

Implicacion

Compromiso Continuo

Inversion

Beneficios

Costos Asociados

Compromiso Normativo

Normativas

Interéses Organizativos

Sentimiento de Obligacion

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable 2

Definicion Conceptual

Definicion Operacional V2

Dimensiones V2

Indicadores

¢ Cudl es la relacion que existe
entre Compromiso Afectivo y el
Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada -
20217

Determinar la relacion entre
Compromiso Afectivo y el
Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada -
2021

Existe relacion entre
Compromiso Afectivo y el
Desempefio Laboral en
una Institucién Educativa
Privada - 2021.

¢ Cudl es la relacion que existe
entre Compromiso Continuo y el
Desempefio Laboral en una
Institucion Educativa Privada -
2021?

Determinar la relacion entre
Compromiso Continuo y el
Desempefio Laboral en una
Institucién Educativa Privada -
2021.

Existe relacion entre
Compromiso Continuo y el
Desempefio Laboral en
una Institucion Educativa
Privada - 2021.

¢ Cuél es la relacion que existe
entre Compromiso Normativo y el
Desempefio Laboral de Protocolo
en una Institucion Educativa
Privada - 2021?

Determinar la relacion entre
Compromiso Normativo y el
Desempefio Laboral en una
Institucién Educativa Privada -
2021

Existe relacion entre
Compromiso Normativo y
el Desempefio Laboral en
una Institucion Educativa

Privada - 2021.

Desempefio Laboral

Guartan et al. (2019) mencionaron
que es un proceso asi sea, personal
o de forma colectiva, de los
resultados, que posibilita comenzar
planes de crecimiento, metas y
fines; este proceso se basa en
establecer el grado de rendimiento
de los ayudantes en sus
ocupaciones diarias, otorgando
importantes beneficios para la
exploracion del rendimiento, donde
la valoracion es un medio para
resaltar el performance.

La presente variable esta
estructurada por cuatro
dimensiones, de las cuales se
obtendran 13 indicadores. A
través de estos se recaudara la
informacién por medio de un
cuestionario, con preguntas de
tipo Likert.

Factor de Puntualidad

Disciplina Positiva

Momento de Llegada

Tiempo establecido

Factor de Imagen
Personal

Enfoque

Personalidad

Desarrollo de actividad

Factor de Protocolo

Pautas

Reglas

Normas de Protocolo

Comunicacion Intrapersonal

Factor de Capacidad

Facilidad de Soluciones

Resoluciones de problemas

Tarea Didactica

Cuestionario




Anexo 5. Validacion a juicios de expertos 1

Variable Compromiso Organizacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Compromiso Organizacional MD DIA|MA|MD| D|A|MA|MD|D|A|MA
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo
Indicador 1: Unidn
1 | Se siente importante en su equipo de trabajo. X X X
2 | Siente que existe trabajo en equipo dentro de la empresa. X X X
3 | Se siente escuchado dentro de la empresa. X X X
4 | Se siente a gusto trabajando en su empresa. X X X
Indicador 2: Identificacién
Siente que su trabajo estd alineado al cumplimiento de los X X X
° objetivos de la empresa.
6 Siente que sus valores se relacionan con los de la empresa. X X X
Siente que la empresa cumple sus expectativas como lugar de
! trabajo.
8 | Siento que mis jefes confian en mi trabajo. X X X
Indicador 3: Implicacion
9 | Alguna vez ha trabajado horas extras en su empresa. X X X
10 | Participa a menudo en las reuniones de su empresa. X X X
11 | Participa en las actividades de integracién de la empresa. X X X
12 | Conoce Ud. las metas y objetivos de la empresa. X X X
DIMENSION 2: Compromiso Continuo




Indicador 1: Inversién

13 | Siento que mi trabajo es reconocido por la empresa.
14 | Siente que ha obtenido valiosa experiencia en la empresa.
15 | Siente que ha crecido profesionalmente en la empresa.
Indicador 2: Beneficios
16 | La empresa ofrece convenios laborales.
17 | La empresa le ofrece una linea de carrera.
18 | La empresa respeta las leyes laborales.
Indicador 3: Costos Asociados
19 | Cree Ud. que su salario va de acorde con el trabajo que realizo.
20 | Le pagan por realizar horas extras.
21 | La empresa le descuenta por sus tardanzas y/o faltas.
DIMENSION 3: Compromiso Normativo
Indicador 1: Normativas
Recibe constantemente capacitaciones actualizando sus
2 conocimientos.
23 | Participa en reuniones de retroalimentacion.
24 | Estoy a gusto sobre los incentivos que he recibido.
Indicador 2: Intereses Organizativos
25 | Cree que ha ayudado a cumplir los objetivos de su empresa.
26 | Cree Ud. que ha sido parte del crecimiento de su empresa.
27 | Se siente participe del liderazgo que tiene su empresa.

Indicador 3: Sentimiento de Obligacion




28 | Mi puesto de trabajo va acorde a mi experiencia. X X X
29 | La empresa le ha ayudado en los momentos que lo ha solicitado. X X X

Se siente agradecido por su crecimiento profesional en la X X X
% empresa.

Observaciones: El instrumento se puede aplicar en la muestra seleccionada

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg: Dr. Godofredo llla Sihuincha DNI: 10596867

Especialidad del validador:

08 de mayo del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es = e ;
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.



Variable Desempefio Laboral

N° DIMENSIONES / items Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 2: Desempeiio Laboral MD D A/MA/MD D/A MA/MD D|A|MA
DIMENSION 1: Factor de Puntualidad
Indicador 1: Disciplina Positiva
La empresa suele buscar una solucién a un problema antes que X X X
' Su responsable.
2 | La empresa elogia sus buenos resultados en la organizacion. X
3 | La empresa anuncia los cambios en su trabajo con anticipacion. X
Indicador 2: Momento de llegada
Recurre a pedir permisos para llegar fuera de tiempo a la X X X
* empresa.
5 | Se organiza con anticipacion para llegar a tiempo al trabajo.
Actividades personales perjudican su horario de llegada a la
° empresa.
Indicador 3: Tiempo establecido
Cree Ud. que su horario laboral le permite realizar otras X X X
! actividades personales.
8 | Se siente contento con su horario habitual de la empresa. X X X
DIMENSION 2: Factor de imagen personal




Indicador 1: Enfoque

Existe buena actitud de los colaboradores en el trabajo.

10

Su empresa ofrece un servicio diferenciado a los demés del

mismo sector.

Indicador 2: Personalidad

11

Siente Ud. que existe liderazgo en su empresa.

12

Existe motivacion constante por parte de los jefes en su

empresa.

Indicador 3: Desarrollo de actividades

13

Al término del dia logra concluir con sus actividades

programadas.

14

Las actividades que realiza estan acordes con su puesto.

DIMENSION 3: Factor de protocolo

Indicador 1: Pautas

15

Le cuesta trabajo adaptarse a los cambios de la empresa.

16

Conoce los procesos de las funciones que su puesto posee.

Indicador 2: Reglas

17

Respeta las normas de la empresa.

18

Conoce las medidas disciplinarias de su empresa.

Indicador 3: Normas de Protocolo




19

Recibe Ud. recomendaciones por parte de sus jefes de como

mejorar su trabajo.

20

Crea Ud. protocolos para optimizar su trabajo dentro de la

empresa.

Indicador 4: Comunicacion Intrapersonal

21

Me autorregulo a la hora de decir o hacer algo.

22

Me motivo de manera constante para no caer en el estrés laboral.

23

Es autocritico sobre sus errores en el trabajo.

DIMENSION 4: Factor de Capacidad

Indicador 1: Facilidades de soluciones

24

Recibe capacitaciones constantes sobre los nuevos cambios en

su trabajo.

25

Su jefe lo reconoce como una persona practica ante los

problemas.

Indicador 2: Resoluciones de problema

26

Determina situaciones que podrian generar problemas en la

empresa.

27

Cree Ud. que es un personal capacitado para resolver todo

problema segun su puesto.

28

Trabaja a menudo en equipo con sus comparieros de trabajo.




Indicador 3: Tarea Didactica

29 | Realiza nuevas formas de trabajo para evitar la rutina. X

Se fomenta la participacidn colaborativa entre las distintas areas X
30

de la empresa.

Observaciones: El instrumento se puede aplicar en la muestra selecionada

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg: Dr. Godofredo llla Sihuincha DNI: 10596867

Especialidad del validador:

08 de mayo del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es )
conciso, exacto y directo o

Firma del Experto Informante.

Especialidad



Validacion a juicios de expertos 2

Variable Compromiso Organizacional

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Compromiso Organizacional MD DIA|MA|MD| D|A|MA|MD|D|A|MA
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo
Indicador 1: Uni6n
1 | Se siente importante en su equipo de trabajo. X X X
2 | Siente que existe trabajo en equipo dentro de la empresa. X X X
3 | Se siente escuchado dentro de la empresa. X X X
4 | Se siente a gusto trabajando en su empresa. X X X
Indicador 2: Identificacion
Siente que su trabajo estd alineado al cumplimiento de los X X X
° objetivos de la empresa.
6 Siente que sus valores se relacionan con los de la empresa. X X X
Siente que la empresa cumple sus expectativas como lugar de X X X
! trabajo.
8 | Siento que mis jefes confian en mi trabajo. X X X
Indicador 3: Implicacion
9 | Alguna vez ha trabajado horas extras en su empresa. X X X
10 | Participa a menudo en las reuniones de su empresa. X X X
11 | Participa en las actividades de integracién de la empresa. X X X
12 | Conoce Ud. las metas y objetivos de la empresa. X X X
DIMENSION 2: Compromiso Continuo




Indicador 1: Inversién

13 | Siento que mi trabajo es reconocido por la empresa.
14 | Siente que ha obtenido valiosa experiencia en la empresa.
15 | Siente que ha crecido profesionalmente en la empresa.
Indicador 2: Beneficios
16 | La empresa ofrece convenios laborales.
17 | La empresa le ofrece una linea de carrera.
18 | La empresa respeta las leyes laborales.
Indicador 3: Costos Asociados
19 | Cree Ud. que su salario va de acorde con el trabajo que realizo.
20 | Le pagan por realizar horas extras.
21 | La empresa le descuenta por sus tardanzas y/o faltas.
DIMENSION 3: Compromiso Normativo
Indicador 1: Normativas
Recibe constantemente capacitaciones actualizando sus
2 conocimientos.
23 | Participa en reuniones de retroalimentacion.
24 | Estoy a gusto sobre los incentivos que he recibido.
Indicador 2: Intereses Organizativos
25 | Cree que ha ayudado a cumplir los objetivos de su empresa.
26 | Cree Ud. que ha sido parte del crecimiento de su empresa.
27 | Se siente participe del liderazgo que tiene su empresa.

Indicador 3: Sentimiento de Obligacion




28 | Mi puesto de trabajo va acorde a mi experiencia.

29 | La empresa le ha ayudado en los momentos que lo ha solicitado.

Se siente agradecido por su crecimiento profesional en la
30
empresa.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alfredo Suasnabar Ugarte

Especialidad del validador: FINANZAS- PROYECTOS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

No aplicable[ ]

DNI: 09078466

Mayo del 2021

Firma del Experto Informante.




Variable Desempefio Laboral

NO

DIMENSIONES / items

Relevancia

Claridad

Sugerenci

as

Variable 2: Desempefio Laboral

MD | DA

DIMENSION 1: Factor de Puntualidad

Indicador 1: Disciplina Positiva

La empresa suele buscar una solucion a un problema

antes que su responsable.

La empresa elogia sus buenos resultados en la

organizacion.

La empresa anuncia los cambios en su trabajo con

anticipacion.

Indicador 2: Momento de llegada

Recurre a pedir permisos para llegar fuera de tiempo a

la empresa.

Se organiza con anticipacién para llegar a tiempo al

trabajo.




Actividades personales perjudican su horario de

llegada a la empresa.

Indicador 3: Tiempo establecido

Cree Ud. que su horario laboral le permite realizar otras

actividades personales.

Se siente contento con su horario habitual de la

empresa.

DIMENSION 2: Factor de imagen personal

Indicador 1: Enfoque

Existe buena actitud de los colaboradores en el trabajo.

10

Su empresa ofrece un servicio diferenciado a los

demas del mismo sector.

Indicador 2: Personalidad

11

Siente Ud. que existe liderazgo en su empresa.

12

Existe motivacién constante por parte de los jefes en

SuU empresa.

Indicador 3: Desarrollo de actividades

13

Al término del dia logra concluir con sus actividades

programadas.




14

Las actividades que realiza estdn acordes con su

puesto.

DIMENSION 3: Factor de protocolo

Indicador 1: Pautas

15

Le cuesta trabajo adaptarse a los cambios de la

empresa.

16

Conoce los procesos de las funciones que su puesto

posee.

Indicador 2: Reglas

17

Respeta las normas de la empresa.

18

Conoce las medidas disciplinarias de su empresa.

Indicador 3: Normas de Protocolo

19

Recibe Ud. recomendaciones por parte de sus jefes de

cdmo mejorar su trabajo.

20

Crea Ud. protocolos para optimizar su trabajo dentro de

la empresa.

Indicador 4: Comunicacion Intrapersonal

21

Me autorregulo a la hora de decir o hacer algo.

22

Me motivo de manera constante para no caer en el

estrés laboral.




23

Es autocritico sobre sus errores en el trabajo.

DIMENSION 4: Factor de Capacidad

Indicador 1: Facilidades de soluciones

24

Recibe capacitaciones constantes sobre los nuevos

cambios en su trabajo.

25

Su jefe lo reconoce como una persona practica ante los

problemas.

Indicador 2: Resoluciones de problema

26

Determina situaciones que podrian generar problemas

en la empresa.

27

Cree Ud. que es un personal capacitado para resolver

todo problema segun su puesto.

28

Trabaja a menudo en equipo con sus compaferos de

trabajo.

Indicador 3: Tarea Didactica

29

Realiza nuevas formas de trabajo para evitar la rutina.

30

Se fomenta la participacién colaborativa entre las

distintas areas de la empresa.




Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alfredo Suasnabar Ugarte
Especialidad del validador: FINANZAS- RPOYECTOS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

DNI: 09078477

Firma del Experto Informante.

Mayo, 2021




Anexo 6. Calculo y detalle de Confiabilidad de los instrumentos

Total de casos procesados Variable: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 63 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 63 100,0

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

Total de casos procesados Variable: Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 63 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 63 100,0

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

Confiabilidad por instrumento

Alfa de Cronbach de la variable: Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,981 30

Alfa de Cronbach de la variable: Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,964 30




Anexo 7. Detalle de confiabilidad por instrumento

Detalle de confiabilidad variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Alfa de
si el elemento se  elemento se ha de elementos Cronbach si
ha suprimido suprimido corregida el suprimido
Se siente importante en su 105,00 308,677 ,957 ,980
equipo de trabajo.
Siente que existe trabajo en 104,84 317,200 ,874 ,980
equipo dentro de la empresa.
Se siente escuchado dentro 105,00 309,387 ,953 ,980
de la empresa.
Se siente a gusto trabajando 104,95 311,046 ,944 ,980
en su empresa.
Siente que su trabajo esta 104,92 313,365 ,905 ,980
alineado al cumplimiento de
los objetivos de la empresa.
Siente que sus valores se 104,95 310,207 ,951 ,980
relacionan con los de la
empresa.
Siente que la empresa cumple 104,98 313,629 ,920 ,980
sus expectativas como lugar
de trabajo.
Siento que mis jefes confian 105,03 312,934 ,898 ,980
en mi trabajo.
Alguna vez ha trabajado horas 105,52 315,512 ,862 ,980
extras en su empresa.
Participa a menudo en las 104,94 308,125 ,937 ,980
reuniones de su empresa.
Participa en las actividades de 104,92 307,558 ,945 ,980
integracion de la empresa.
Conoce Ud. las metas y 105,00 310,613 ,951 ,980
objetivos de la empresa.
Siento que mi trabajo es 104,97 311,289 ,946 ,980
reconocido por la empresa.
Siente que ha obtenido 104,81 316,124 ,895 ,980
valiosa experiencia en la
empresa.
Siente que ha crecido 104,81 316,576 ,878 ,980
profesionalmente en la
empresa.
La empresa ofrece convenios 106,90 340,765 112 ,982
laborales.
La empresa le ofrece una 106,89 341,100 ,090 ,982
linea de carrera.
La empresa respeta las leyes 105,92 340,494 ,180 ,982
laborales.
Cree Ud. que su salario va de 105,92 341,719 ,000 ,982
acorde con el trabajo que
realizo.
Le pagan por realizar horas 106,06 335,996 ,433 ,982
extras.
La empresa le descuenta por 105,94 342,351 -,139 ,983

sus tardanzas y/o faltas.



Recibe constantemente
capacitaciones actualizando
sSus conocimientos.

Participa en reuniones de
retroalimentacion.

Estoy a gusto sobre los
incentivos que he recibido.

Cree que ha ayudado a
cumplir los objetivos de su
empresa.

Cree Ud. que ha sido parte del
crecimiento de su empresa.

Se siente participe del
liderazgo que tiene su
empresa.

Mi puesto de trabajo va
acorde a mi experiencia.

La empresa le ha ayudado en
los momentos que lo ha
solicitado.

Se siente agradecido por su
crecimiento profesional en la
empresa.

106,63

105,27
105,14

105,05

105,03

105,00

104,81

104,68

104,79

337,590

324,232
315,415

311,304

311,225

310,258

316,157

320,252

314,618

178

, 758
,867

,945

,935

,963

,893

,883

,917

,983

,981

,980

,980

,980

,980

,980

,980

,980

Detalle de confiabilidad variable Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

La empresa suele buscar una 109,19 255,995 , 796 ,962
solucién a un problema antes
gue su responsable.
La empresa elogia sus 109,35 247,005 ,938 ,961
buenos resultados en la
organizacion.
La empresa anuncia los 109,46 257,801 ,696 ,963
cambios en su trabajo con
anticipacion.
Recurre a pedir permisos 110,89 294,423 -, 744 ,973
para llegar fuera de tiempo a
la empresa.
Se organiza con anticipacion 109,40 243,759 ,896 ,961
para llegar a tiempo al
trabajo.
Actividades personales 110,76 285,797 -,648 ,970
perjudican su horario de
llegada a la empresa.
Cree Ud. que su horario 109,54 248,123 ,886 ,961
laboral le permite realizar
otras actividades personales.
Se siente contento con su 109,37 246,494 ,925 ,961
horario habitual de la
empresa.
Existe buena actitud de los 109,44 255,186 778 ,962

colaboradores en el trabajo.



Su empresa ofrece un
servicio diferenciado a los
demas del mismo sector.

Siente Ud. que existe
liderazgo en su empresa.

Existe motivacion constante
por parte de los jefes en su
empresa.

Al término del dia logra
concluir con sus actividades
programadas.

Las actividades que realiza
estan acordes con su puesto.

Le cuesta trabajo adaptarse a
los cambios de la empresa.

Conoce los procesos de las
funciones que su puesto
posee.

Respeta las normas de la
empresa.

Conoce las medidas
disciplinarias de su empresa.

Recibe Ud. recomendaciones
por parte de sus jefes de
cémo mejorar su trabajo.

Crea Ud. protocolos para
optimizar su trabajo dentro de
la empresa.

Me autorregulo a la hora de
decir o hacer algo.

Me motivo de manera
constante para no caer en el
estrés laboral.

Es autocritico sobre sus
errores en el trabajo.

Recibe capacitaciones
constantes sobre los nuevos
cambios en su trabajo.

Su jefe lo reconoce como una
persona practica ante los
problemas.

Determina situaciones que
podrian generar problemas
en la empresa.

Cree Ud. que es un personal
capacitado para resolver todo
problema segun su puesto.
Trabaja a menudo en equipo
con sus compaferos de
trabajo.

Realiza nuevas formas de
trabajo para evitar la rutina.
Se fomenta la participacion
colaborativa entre las
distintas areas de la empresa.

109,06

109,05

109,21

109,37

109,27

110,86

109,37

109,41

109,48

109,75

109,41

109,37

109,35

109,30

109,70

109,48

109,43

109,37

109,40

109,44

109,30

258,222

256,659

252,650

243,590

249,523

287,092

247,913

246,537

246,479

275,967

246,182

244,752

243,876

245,827

263,569

246,995

245,636

246,171

246,856

245,122

249,214

,769

,805

,875

,934

,894

,626

,939

,897

911

,211

,932

,950

,932

927

,406

,891

,945

,938

,937

,957

,906

,962

,962

,961

,960

,961

971

,961

,961

,961

,968

,961

,960

,960

,961

,964

,961

,960

,960

,961

,960

,961




Anexo 8. Base de datos de instrumentos

Variable Compromiso Organizacional

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

o
T | ®@|Y|o|wwo| ¢ t|Nw|SF|Noo S S| o|n
O o
=i}
2381w o v |o|w|o| <[00
g2
=
=0 ©
ol & NIRRT R A S AR AR A K )
T
£ S IR |||t |||t |N|w|m| ||| |w
o o >
Z| 3%
O 2N | Q (oo || [o|F (o c|wS|Nw|o| ||| o0
21 ao'c
s
Sl ==,
= O | & ||| |F|oF|o|N|ws|NF|o ||| ™[0
£
o) <
O © QN[ oF|o| T oN| S| TN |0 T |0
>
5
e Qooo <ttt oo oo <o«
S
2
N [ooaajafajaofoofoooooooos
w | N |oomojoimiololmolooomoooooo
o
°3
D5 | Q[@ejojaaca|Nfm oo ojomlmie]o
o
o
° g
o D | m|ofmo|o|oloooooooonooooon
=)
c
c ” B ot|mooo oo coonoooonoonoonoon
o
o 2
o L
@ S il NI G RN N RN E N RN E N RN RN RN RN RN ENT RN RN ENT RN RN
= c
s| 3
s e T R IR R NI RN EN AR N1 N ENE RN NI KN EN R N E NI RN oY
S
o
© D |o|oo|w|st|o|t|o|cq|ov|st|io|v|o| || t|m|n
c
©
m S ot |m|w|t|ot|o|cjwt|o|w|o| || |[m|n
>
£
D lo|t|o ||| |o|N|w| N <|o| oo
N |||t |||t || o o t|m|wn
<
Q
e O |s|oowviv|o|ls|io|lqn|s|ia|o|o| s s | oo
[S]
2 o
S S e I G I I R R R I RN I T R RN TR R T RS A R KN e
.-.PUV -
@ o mocbtiaocdssiasafoosio)s
<
o S 0 ([T mwvom/tocnsioso o ion
(7] o —
= Q
£ S ~ (oo ss|o|s|o|olv|s|q|w|o| | | oo
o =
a| = © (S| |T|F|F|T|o|NwF N[ oo/ o
£
7]
S =} TR R A I A R R I N I T R ENT R PR T R R R N e
< [t o|wv|os|io|lq|o|s|iolv|o| || | oo
S ® [(mooobvo/socnsioioosisisioln
5 N (o oob(t( (oot owo/F(o/ oo
— (ot |m|wv|olsiolqo| oo s s | oo
(%]
S o
2 s oldln|lm<t|w|lol~olo
0 S N tw|o~oo|d| o | | | | | | |
5 @ 0| o o o o | O B | B | B | B B D] B D]
o = A | [ | 4| A | | d | | A | | A | [ 4| | 4| | 4| =
e = NNl nnnn NN oo an
£ S ol ol ol 0| ool o| 0 o o o0 o O O O O OO
(&) [ S| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3 3| 3 3| 3 3 3 3 3 3 313
- O Of Of O O O] O] O] O] O] O] O] O O| O O O] O] O
cllclclclcccclclclc|lc|lc|lclclc|c|c
(I} vy vy vy ) ey e o e ) g g g ) g g g g




MOV T(FTOOTITILOLNMILLONLITOLO TV |ITIVO|T|O|T|WO |||
T[T F TNV |IFT TNV IFTOLLITOILTLVLITOTOTIO| T[T
MIT (IO (FTOFT (TN ITILOMNMIOIFT VLIV TV ITIOLNIO|MWO |||
MO T (TN ITIOMILOLOMOMN DTV TIO|ITIOLNIOMWO |||
MIIT(NIFTOLOTFTFT(OOMITIOMIOLOON DTV TV ITIOLNMIOMWO ||| T
MO T[T ITIOMNMILOLOMOMN DTV TIO|ITIOLNMIOMWO |||
MDIITNIIFTOTFT[TF[FT[OTT(OTIONMIOON T (IO TV |ITIOLNIO|MWO |||
NIIT(ONOMIT T IV TN TN TN T|TFTOIT T T (T T[T T T|WO T
MINNN[NNNNN/NNN/N NN NNNNNNNTINNNNNNN SN
N OOMOMMOMOOMOMOMOOOMOOOOMMOOOOMOMMOM MM
DO DOOMMOMO MMM OO OMOOMM MM MM
N OOMOMMOMOOMOMOMOOOMOOOOMMOOOOMOMMOM MM
DO DOOMMOO OO MO MOMOOOMOMNOMOOMM MMM M
NIN[N/NN/NN/N[N/NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNAN
NIN[NNN/NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNAN
< IS(OLIT|ILT I IITO|IITITILVITLLIOIND|T TV TLVLITOTO[T|IO | T|IWO(T
IOV FTTFTITFTVOTITILONMILLONDT IO TV || || WO
NITOLITILVFTIITNVILLIMITILIMILIMOINLDITIOILITLITILMOL|T|IO | T|IT
NIIT(OFTOILITFIITNVITVITILIMOMILLIMOINDIFTOILITLITOLMOMILOLOMOI | IT|IWO(T
MNMOLMILIMOILILILIMILIOILILIMOLMOANLDITOLTILOLITILOOLIMW| S| WS
NOLLMOILLOILILILIMLLIMOILILIMLIMONLDIISOILITSLITILMLOLOIL ISIWL S
NSO T (IF(F[OF|N|T TN [T NNTF[FT[O T O [ T TT
DT(OFOLFTIITVITV T IITMVITVOINFTOILITLVLITIOLMOIO[IT|IO | T|WO[(T
MIMIF(F(IF(TF(TFT[(OOMTIONMIOMOMINODITOLTILOITIOLMNMO|T|WO |||
MNDIIFT(OIOLOILITIT(OLOLMITIOMIOLOMOMN DTV TILOL|ITIOLMNMO|T|WO |||
DO ILIFIITVLLIMITILIMIITIOINLIITOILITILITLIITLOTIO | T|IO(T
NIV ITT(OLOLMITILOLINOMOMNDTOLO TV |T|WO |||
DO ILIFTIITVLLIMITILIMOMILIMOINLD|ITIOILITILITILMOLLT|IO| TS
NI (F(OOLTFTFT(OVOTITILONMILOLONLIITOLOTIO|ITIO|T|O|T|WO |||
NIV ITIT(OLOLMITILOLINOMOMNDTOLO TV || |||
Old/ NI OISV DO|HA NN IO OINOVDNOAHA N M IO 0D O
NNNNNNNANNANOOO OO MONMOMOM T T T T T ||| | |0 ©o
©| ©f ©| ©f ©| ©f © © ©f © ©f © © ©f ©| © © © © © © © © © ©| ©f © © © ©| ©f ©
2| 2| a2 42| a2 2| 2| a2 2| 2| 2| 2| a2 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2 2| 2|
0nl Nl n o o n n oo oo n N nn NN n N nn N n o n nlnn
OOV VDVDVD|DV|D|D|D|D| VDOV DDD DD D DO DO OO
S| 3| 3| 3| 3 3| 3 33| 3 3 3333 3 33 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33
O O O O] O] O O] O] O O] O] O] O| O] O] O O] O] O] O| O] O] O| O] O] O O| O] O] O O] O
clolclclclclclCc|lclclCc|lCclCclc|lCc|lCclclc|Cclclc|lclclc|lc|lclc|lc|lc|c|lclc
Uy w W w




4
3
5
3
5
4
5
4
5
3
5
3

5(5/5|/4|5|5|5|5 |4

3/4|3|3{4]3|3|3]|3

5/5|5|5|5|5|5|5|4

3/4|3|3|3|3|3|3]3

5/5|{4|5|/4|5|5|5|4

4141444441414

5(5/4|5|/5|5|4|5|4

4141444414414

4/5|5|4|5|5|5|5 |4

3/4|/3|3{4(3|3|3]|3

5/5|/5|5|5|5|5|4|4

alalalalalalals]s

Encuesta 52

Encuesta 53
Encuesta 54
Encuesta 55
Encuesta 56

Encuesta 57

Encuesta 58
Encuesta 59
Encuesta 60
Encuesta 61

Encuesta 62

Encuesta 63
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VARIABLE 2 : DESEMPENO LABORAL
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Anexo 9. Matriz de evidencias para discusion

Matriz de Evidencias Internas

Planteamiento Hipotesis Resultado
Existe relacion entre Compromiso Rho de
Organizacional y Desempefio Laboral en una Spearman
Institucion Educativa Privada - 2021
0,672
Hipotesis
General Sig. bilateral
0,000
Existe relacion entre Compromiso Afectivo y
el Desempefio Laboral en una Institucion Rho de
Educativa Privada - 2021. Spearman
0,71
Hipotesis
Especifica 1
Sig. bilateral
0,000
Existe relacion entre Compromiso Continuo y Rho de
o el Desempefio Laboral en una Institucion Spearman
Hipotesis Educativa Privada - 2021.
Especifica 2 0,671
Sig. bilateral
0,000
Existe relacion entre Compromiso Normativo y
el Desempefio Laboral en una Institucion Rho de
Educativa Privada - 2021. Spearman
0,658
Hipotesis
Especifica 3
Sig. Bilateral

0,000




Matriz de Evidencias Externas

Autor Hipotesis Resultado
Palomino et  Existe relacion entre el Clima Organizacional Coeficiente de
al., (2016) y el Desemperio Laboral de los empleados de correlacién
Veneplast Ltda. Pearson
=0,687
Fierro et al., EI compromiso organizacional Coeficiente de
(2018) tiene una relacion positiva con la gestion correlacion
publica Pearson
=0,579
Vilema El clima organizacional Coeficiente de
(2018) si influye en el desempefio laboral. correlacion
Rho de
Spearman
=0,862
Vasquez et La variable Satisfaccion Laboral se relaciona  Coeficiente de
al., (2017) con el Compromiso Organizacional Correlacion
Pearson =
0,579
Sittar, K. Existe relacién entre el Compromiso Coeficiente de
(2021) Organizacional y el Desempeiio Laboral de correlacion

los profesores universitarios

Pearson =0,25




Abanto
(2018)

Bollet et al.

(2019)

Rios y Loli

(2019)

Rosas
(2017)

Guillen
(2018)

Existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y desempefio
docente en instituciones de la UGEL N° 02,
Lima, 2018.

Existe relacion directa

y significativa entre el compromiso
organizacional y

productividad de los trabajadores en Protege
Oriente S.A.

Existe relacidon entre la justicia organizacional
y el compromiso organizacional en

trabajadores del sector minero del Pera.

Existe relacidon entre la satisfaccion laboral y
el

compromiso organizacional en docentes de
centros de educacion bésica alternativa del
ciclo

avanzado de la Regién Puno 2016.

Existe relacion significativa entre compromiso
organizacional con el desempefiio laboral en
el

personal de una empresa del rubro retail de

Lima Metropolitana 2018.

Coeficiente de
correlacioni
Rho de
Spearman
=0,595

Coeficiente de
correlacion
Rho de
Spearman
=0,794

Coeficiente de
correlacion

Pearson =0,23

Coeficiente de
correlacion

Pearson =0,47

Coeficiente de
correlacion
Rho de
Spearman
=0,631




Anexo 10. Evidencias de la problematica de la empresa

Registro de asistencia trabajadores

& Adminisirative )

B Contabibidad 2

& rulz virual

B sesiones

2 Mizgenda

Midico

Enviar nuavo

®, Reporte de bitacora

w3y e
oA l_ D F G M ) K L MND PG RS T UV W X Y Z AARRACAD AE AF-AG AN A
; “Trabajands por une educasdn de cakdad’
1 www 550 pe
T
%  REPORTE DE ASISTENCIA PERSONAL 12-Juk-21
7
8 Cos ligetizns § Homares copt MES 112]|3|4]3 A AR RC R R AR RO RS R A R R A s e k= R B R Bl R R R
51 1INAVARRD SANCHEZ PARLD 43268710 Juslo Alalalal Alalalatal Alalalala alalalalal | Jalalala
10|  2IARGUEDAS CABALLERD PATRICIATERESA | 10303775 Jusio AlalAala] Alafalala Alalalala Jalalalalal AlA[AlA
1] 34 VARD BARRANTES XOSE 45132823 Junlo Alalalal alafalalal | Talafalalal | [alalajalal | Jalalala
121 AICHANCO HUATTA VANNESA 70882303 Juio  JAl A&l A Alalafala Alafalala fafajalalal Alalala
13|  SICONDORI ROJAS JMAMET 47901791 Junio Tlrialal Alafajatal Alalajafal Jajalajalal alalala
4] ACUZCO RAMOS JHONATAN JAVER 75144427 Jusio 58 IS I O tlrlalala Alajalala alvlslalal Alala|a
15| 7IUINARES JARAMLLO CSCAR WILLIAMS 80255040 Jumio Alalajs] Alalalajal Alajlalalal Alalajalal alalala
18] 3IMATOS HUMMAN EVELYN INGRD 1102647 wio Ll lalall alalrlala Alrlrlals alvizlalr] i b B I
1] GINAUARRD TRUULLO NARLENE 7488823 Jusio Alalafal Alaflalala alalalalal alalalalal Alalala
M| 1OINUREZ SANCHEZ ROSA DE NARIA 6218153 Jusio Alalalal AlAlA|lAlA AlTlTlala alalalalal TiT|AlA
181 11IREYES PALOMARES CARMEN 43664485 Jumio Alalalal &1 Jalalalatal | Jalalalalal | Jajalalalal | |alalala
20| 12/VEGALARNA MARIA CORMNA 8309591 Jusio T|7lalAa] T Tlalala Alalrlr|a ) Alajalr|T] AlT|T|A
71| 13)VENEGAS TORPOCO MARCO ANTOMO D35EI04 Jusio T T{A]A Alalalafa Jalalalala | |alafalalal Alalala
22| IDE LA CRUZ YASOUEZ ESTEBAN ASETEIH Jueko AlalAa]la AlafAalala Alalalala Alalalr|al AlAlA]A
23| 1SICARRION BENTTEZ DEL PLAR 051005 Joto  lalalala Jafalafafr] | Tajajajalal | fajafajalr] | Jajr|ala
,il AR T TAANE R LA — ANEEeaan [ITPN ol elala delelelala 1l ol » sl ol BTN ol ol el e RSN sl sl e -

Listado de memorandum

— & Configuracon ~ * Usuarios » & : CHRISTIAAN



Personal cesado

I Perzonat > Princpel
" e -
PAhy

- e ==

S s ) i Avemm e Poems e Sewse
Sovnin Fuee  THNALTTA
Aoetos e CARRNLO

wrrITes BOTAL DA TOWIVT NN

G e S FUTTE SR LW DS

lema - T
R TR TS

o

—

ecmtaaand CE— . — e
| Porsonst > Principe

N Mebaian i b e e

e s
ergen e

e 3e

P srne - Petnt Mstam [ P SRR oy Sva—
CUnten Femiie s08a
Aot Maniie | WEZA
. YRS AT
T M e SRR O el
Powte Ot L TERS

‘oo "

R

L

rare LR
e [
Usgas MENET LAl y

R ]
R LT
Ve EMLL  AE3T LOMALINARAN JUAN DE LURILANCHD
s BEY LAR CHAINAS BE BAN UnIow ¥




