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RESUMEN

El problema de investigacion fue: ¢Qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C.?; el objetivo fue: Establecer qué relacién existe entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C. Metodoldgicamente, se consider6 como método general, el cientifico y como
especifico, el hipotético deductivo; fue de tipo basica, de nivel correlacional y de disefio
no experimental transversal. Se estudio a una poblacion de 31 trabajadores, siendo los
mismos la muestra censal; como técnica, la encuesta, y como instrumento, el cuestionario;
finalmente se procesd la data a través de la estadistica descriptiva e inferencial.
Concluyéndose que, si existe una relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo
fuerte (rs=.813). Por tanto, mientras los trabajadores se perciban comprometidos con la
empresa, su desempefio mejorara en relacion a su trabajo y el alcance de los objetivos

institucionales.

Palabras clave: compromiso, desempefio, organizacion, labor
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ABSTRACT

The research problem was: What relationship exists between the organizational
commitment and work performance of the workers of the company Corporacién SIC
S.A.C.?; The objective was: To determine the relationship between the organizational
commitment and work performance of the workers of the company Corporacién SIC
S.A.C. Methodologically, the scientific method was considered as a general method and
the hypothetical deductive method as specific; It was of a basic type, of a correlational
level and of a non-experimental cross-sectional design. A population of 31 workers was
studied, being the same as the census sample; as a technique, the survey, and as an
instrument, the questionnaire; Finally, the data was processed through descriptive and
inferential statistics. Concluding that, if there is a significant relationship between
organizational commitment and job performance (sig. p = 0.000 < 0.05) given a strong
positive level (rs = .813). Therefore, as long as workers perceive themselves to be
committed to the company, their performance will improve in relation to their work and

the achievement of institutional objectives.

Keywords: commitment, performance, organization, work
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INTRODUCCION

La presente tesis aborda la temética de estudio acerca del compromiso
organizacional y desempefio laboral, desde la problematica de la interaccion entre las
variables, donde se considera como problema de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre
el compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Corporacion SIC S.A.C., Huancayo?, realizado en un objeto de estudio especifico, en
tanto que el objetivo considerado fue: Establecer qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C., Huancayo. Asimismo, la metodologia a emplear, corresponde al método
cientifico e hipotético deductivo, de tipo basica, de nivel correlacional, de disefio no
experimental y transversal, considerando como poblacion y muestra de estudio a 31
trabajadores, donde se emplearda como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, que tendra como técnicas de procesamiento la estadistica descriptiva y la

inferencial.

Siendo asi, la presente investigacion se desarrolld en los siguientes capitulos:

En el primer capitulo, se desarrollé el problema, asi como los objetivos y

justificaciones y delimitaciones

En el segundo capitulo, se desarrollé el marco teorico.

En el tercer capitulo, se operativizo la investigacion y definieron las hipdtesis de

estudio.

En el cuarto capitulo, se considerd la metodologia de investigacion, asi como la

poblacion y muestra, y técnica e instrumento de investigacion.



En el quinto capitulo, se expresan los resultados obtenidos, y su analisis e

interpretacion.

Finalizando con las conclusiones, referencias y anexos.

XV
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

En los ultimos dos afios a nivel internacional hemos sufrido una pandemia
a consecuencia del Covid-19. Ello ha conllevado a que muchos sectores tales
como el econdmico, salud, educacion y laboral hayan sufrido muchos obstaculos
desde la dificultad para llevar a cabo sus actividades laborales presenciales hasta

la dificultad de las redes por el accidentado espacio geogréafico de algunos paises.

Al dia de hoy, se ha levantado las restricciones en Europa y buena parte de
América del Norte. No obstante, en Latinoamérica las restricciones poco a poco
van levantandose debido a los constantes rebrotes que se dan, sobre todo en

nuestro pais.

En tal sentido, en el sector empresarial, ha habido muchos cambios por la
influencia de esta pandemia, tal como lo menciona Pefia, Martinez y Méndez
(2021): “Hoy en dia en las empresas se ve la rotacion continua de jefes de areas y
cambio de encargados gerenciales que estan siendo afectados por los cambios
constantes que estan padeciendo ante la situacion de pandemia” (p. 15). Esto crea
entre los trabajadores, roces que hacen que se pierda la unidad en equipo, la
confianza y el compromiso organizacional. Debido a ello, el compromiso se
encuentra resentido ya que, al surgir los problemas, los trabajadores no dan el
mismo esfuerzo que lo hacian antes de la pandemia. Tanto los factores externos
como internos, como lo menciona Atencio et. al. (2019, p. 27) son mayormente
dados por los tratos exigentes de los empleadores hacia sus empleados. Los

trabajadores no se sienten identificados, asimismo, el recorte de personal y la
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reduccion del salario son factores que afectan al personal, haciendo que el

compromiso normativo y continuo se sienta invisible.

El desempefio laboral no se ha escapado de tal situacién ya que, segun
Chuco, Alvarez, Chavez y Cuba (2020) aseguran que: “La propagacion del
COVID-19 nos enfrenta a un escenario antes desconocido ya que ahora para
trabajar se requiere de herramientas 0 mecanismos que permitan realizar las
actividades mediante programas informaticos, conexion a internet, etc” (p. 2).
Sumado a ello, la inversion que cada empresa debe realizar para que el servicio
que se brinda sea el éptimo a pesar que las circunstancias no sean tan favorables

para todos.

Debido a ello, el desempefio ha disminuido drasticamente ya que por
factores tecnoldgicos y hasta personales ha dado como resultado en muchos
trabajadores, un desanimo y hasta la decision de renuncia. La motivacién se
sumerge en actitudes opacas y las soluciones por parte de las empresas

mayormente han sido el recorte de personal.

Frente a ello, la presente investigacion busca Establecer la relacion del
compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Corporacion SIC S.A.C., Huancayo — 2022.
Delimitacion del problema

De forma espacial, se delimito a las instalaciones de la empresa

Corporacién SIC S.A.C. sede Huancayo ubicada en la Av. Ferrocarril S/N.

La investigacion se delimito de forma temporal entre los meses de mayo a

noviembre del 2022.
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1.3.  Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022?
1.3.2. Problemas especificos

1. ¢Cual es la relacion que se da entre el compromiso organizacional y
desempefio de tareas de los trabajadores de la empresa Corporacion
SIC S.A.C., Huancayo — 2022?

2. ¢Cual es la relacion que se da entre el compromiso organizacional y
desempefio contextual de los trabajadores de la empresa Corporacion
SIC S.A.C., Huancayo — 20227

3. ¢Cudl es la relaciéon que se da entre el compromiso organizacional y
desempefio organizacional de los trabajadores de la empresa

Corporacion SIC S.A.C., Huancayo — 2022?

1.4. Justificacién

1.4.1. Social

Socialmente la investigacion se justifico en el aporte que se realizé
sobre el andlisis del problema enfocado, para incidir y analizar como es

que los trabajadores podrian mejorar sus aspectos laborales en la empresa.

1.4.2. Tebrica
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Tedricamente, la investigacion se justifico en cubrir los vacios
tedricos de las variables de estudio, basado en la argumentacion sustentada

en los resultados obtenidos.

1.4.3. Metodoldgica

Metodoldgicamente, la investigacion fue basica ya que se enfoco
en mejorar los aspectos tedricos a través de la informacion obtenida en la
aplicacion de los instrumentos, ademas del estudio del fendmeno a un nivel

correlacional.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer qué relacién existe entre el compromiso organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporaciéon SIC

S.A.C., Huancayo — 2022.

1.5.2. Objetivos especificos

1. ldentificar cual es la relacion que se da entre el compromiso
organizacional y desempefio de tareas de los trabajadores de la empresa
Corporacion SIC S.A.C., Huancayo — 2022.

2. ldentificar cual es la relacion que se da entre el compromiso
organizacional y desempefio contextual de los trabajadores de la
empresa Corporacién SIC S.A.C., Huancayo — 2022.

3. Identificar cual es la relaciébn que se da entre el compromiso
organizacional y desempefio organizacional de los trabajadores de la

empresa Corporacién SIC S.A.C., Huancayo — 2022.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacional

Compromiso organizacional

Tello (2018) en su investigacion titulada “Relacion del Compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral en el sector calzado de la Provincia de
Tungurahua”. Propuso el objetivo de: “Relacionar el compromiso organizacional
con la satisfaccion laboral del personal para establecer una propuesta de
mejoramiento en la empresa Mil Boots” (p. 14). Se plante6 una investigacion con
enfoque mixto y de nivel descriptivo. Se aplico en poblacion y muestra de 63
sujetos, utilizandose la encuesta y el cuestionario. Llegando a la siguiente
conclusion: “Los resultados determinaron para este caso que no existe una
relacion lineal entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, contrariamente a lo que se cree de manera general e inclusive con los

resultados de algunos estudios al respecto” (p. 152).

Aimacana y Tello (2017) en su investigacion titulada “Empowerment y su
influencia en el compromiso organizacional en una mediana empresa: Caso
Industria Inplastico”. Propuso el objetivo: “Determinar la influencia que ejerce el
empowerment en el compromiso organizacional en la industria INPLASTICO”
(p. 7). Se plante6 una investigacion con enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y de disefio no experimental. Se aplic6 en poblacion y muestra de 33
sujetos, empleando la encuesta. Llegando a la siguiente conclusion: “Existe una

relacion nula entre estas dos variables debido a que no se aplica un nivel alto
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empowerment, es decir, dentro de la empresa no se les otorga a los trabajadores

independientes la toma de decisiones en su trabajo” (p. 50).

Ldpez (2020) en su investigacion titulada “Influencia de la motivacion en el
compromiso organizacional de los empleados de nivel operativo de la Sidue”.
Propuso el objetivo de: “Establecer si la motivacion laboral de los empleados de
nivel operativo de la SIDUE incide con su nivel de compromiso con la
organizacion, medido por medio de sus dimensiones” (p. 4). Siendouna
investigacion de enfoque cuantitativo, descriptivo y no experimental. Aplicada a
una poblacion de 241 empleados y una muestra de 149 sujetos de estudio
utilizando técnicas e instrumentos como la encuesta y el cuestionario.
Concluyendo: “La motivacion laboral del personal operativo influye de manera
positiva en su nivel de compromiso organizacional. La SIDUE podréa incrementar
el compromiso de su personal operativo, mediante acciones que refuercen la

motivacion laboral” (p. 39).

Desempefio laboral

Clark (2018) en su investigacion titulada “Factores que influyen en el
desemperio laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur
de Sonora”. Propuso el objetivo de: “Analizar la probabilidad de influencia que
tienen los factores del desempefio laboral de los empleados de servicio de las
empresas hoteleras que estan localizadas en el sur de Sonora” (p. 42). Se plante6
una investigacion con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional explicativay de
disefio de corte transversal. Llegando a la siguiente conclusion: “Los hallazgos
muestran que la estabilidad econdmica y la relacion con los superiores tienes

efectos estadisticamente positivos y significativos con el desempeio laboral” (p.

113).
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Bustillos (2016) en la investigacion titulada “El clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MC Distribuciones SA del
Cantdén Riobamba, Provincia de Chimborazo”. Propuso el objetivo de:
“Determinar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Empresa M.C. Distribuciones S.A. del canton Riobamba,
provincia de Chimborazo” (p. 9). Se plante6 una investigacion con enfoque mixto
y de nivel correlacional descriptiva. Aplicada a 10 sujetos da través de la encuesta
y el cuestionario. Concluyendo: “El desempefio laboral de los trabajadores se ve
afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo autoritario, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a

su trabajo diario” (p. 77).

Pereira (2019) en su investigacion titulada Clima organizacional para el
desempefio laboral. Propuso el objetivo de: “Identificar el clima organizacional
idoneo para una organizacion con el fin de potencializar el desempefio mantener
los estandares de calidad y mejora continua” (p. 13). Llegando a la siguiente
conclusion: “Se establece como el clima laboral es un elemento que potencializa
el desempefio laboral, ya que las personas en un ambiente en cual se sientan
cémodos y a gusto pueden plasmar todo su conocimiento y experiencia a la labor

ejecutada” (p. 24).

Nacional

Moran (2021) en su investigacion titulada “El compromiso organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de logistica
documentaria de una empresa de transporte de valores en Chorrillos, Lima, Peru
2018”. Propuso el objetivo de: “Determinar la relacion entre el compromiso

organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de logistica
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documentaria de una empresa de transporte de valores en Chorrillos, Lima, Per(,
2018 (p. 32). Teniendo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de disefio
no experimental transversal. Aplicada a una poblacion de 150 colaboradores y una
muestra de 108 sujetos empleando la encuesta y el cuestionario. Concluyendo: “Se
evidencio la relacidn entre ambas variables avalada por el valor de significancia
igual a 0.000, asi como también de un coeficiente de correlacion Rhode Spearman

igual a 0.518, reflejando una relacion positiva de nivel moderado” (p. 80).

Guerrero y Veliz (2019) en su investigacion titulada “Relacion del
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
distribuidora Aga Nestlé en la Ciudad de Jaén”. Propuso el objetivo de:
“Determinar la relacion del compromiso de los trabajadores en su desempefio
laboral de la Distribuidora Aga Nestlé en la Ciudad de Jaén” (p. 20). Siendo de
enfoque mixto y de tipo correlacional y de disefio observacional. Aplicada a 19
sujetos de estudio utilizando técnicas e instrumentos como la encuesta, la

(13

entrevista y el cuestionario. Cocnluyendo: “ (...) los trabajadores se sienten
comprometidos con la empresa mediante actitudes manifestadas en un sentimiento
de pertenencia, debido a que no solo se limitan a realizar sus funciones pues la

distribuidora brinda oportunidades en su desarrollo profesional” (p.31).

Ayala y Bustamante (2019) en su investigacion titulada “Compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
OPEMIP SAC Arequipa 2018”. Propuso el objetivo de: “Determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa OPEMIP SAC. Arequipa 2018 (p. 5). Siendo de tipo descriptivo

explicativo y de nivel correlacional. Aplicada a de 31 sujetos de estudio
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empleando la encuesta. Llegando a la siguiente conclusion: “El Compromiso llega
al nivel Regular con un 87%, mientras que el Desempefio de los colaboradores es
regular en un 83.87%. Con estos resultados se da la idea de que el Compromiso

no se logra efectivizar y afecta al Desempefio” (p. 71).

Chévez (2018) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa ESMAC SA, Huaraz, 2018 .
Propuso el objetivo de: “Describir el compromiso organizacional, y el desempefio
laboral, de los trabajadores de la empresa ESMAC S.A., Huaraz, 2018” (p. 56).
Siendo de tipo descriptiva y de disefio no experimental transversal. Aplicada a 19
sujetos de estudio utilizando la encuesta y el cuestionario. Llegando a la siguiente
conclusion: “(...) los trabajadores muestran un nivel bueno de compromiso
organizacional ya que se identifican con la empresa. En cuanto a la produccion se
muestra como resultado un buen desempefio laboral. Por lo que, el compromiso si

influye en el desempefio de la empresa”.

Guillén (2018) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral en el personal de una empresa del rubro Retail de Lima
Metropolitana 2018”. Propuso el objetivo de: “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 relacion y comparacion
en funcidén al sexo, area laboral, edad y condicion laboral” (p. 15). De tipo
descriptiva y de disefio no experimental y de nivel correlacional. Aplicado a 258
trabajadores y una muestra de 241 sujetos de estudio empleando la encuesta y el
cuestionario. Llegando a la siguiente conclusion: “Al hallar la relacion de

compromiso organizacional con la escala general del desempefio laboral se
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encuentra que estan relacionadas positivamente, de manera directa y muy

significativa en una proporcion alta” (p. 84).

Bases tedricas o cientificas

2.2.1. Sobre la variable compromiso organizacional

A continuacidn, veremos informacion relevante sobre elcompromiso
organizacional, desde su conceptualizacion hasta la importancia que le

brinda a una empresa u organizacion. Para ello:

A. Concepto

Para Coronado, Valdivia, Aguileray Alvarado (2020) manifiesta que
el compromiso organizacional es: “Un tipo de vinculo social establecido
entre el trabajador y la organizacion, compuesto de un componente
afectivo y de identificacién que predispone un conjunto de intenciones
comportamentales de proactividad, participacion, compromiso y defensa
de la organizacion” (p. 9). A decir verdad, el compromiso también se
plasma en la motivacion que el trabajador mantiene cuando se siente
identificado por los agentes externos donde labora, desde una sensacion

emocional hasta un interés material.

De la misma manera, Baez, Zayas, Veldzquez y Lao (2019) agrega
que: “El Compromiso son las actitudes de los empleados por medio de las
cuales demuestran orgullo y satisfaccion por ser parte de la organizacion.
Hablan bien de ella, quieren permanencia, hacen contribuciones y
esfuerzos para el éxito personal y de la empresa” (p. 20). Uno de los

agentes que se agregan en esta definicion es la actitud, pues con ella, el
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trabajador muestra su orgullo o su identificacion con el objetivo de mejorar

en su trabajo individual y colectivamente.

Asimismo, Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018, p.
824), manifiesta que el compromiso organizacional es una suerte de estado
en el que existe un vinculo con el trabajador y la empresa. Desea llegar a
los objetivos trazados ya que esto le permitird sentir satisfaccion. El
compromiso del trabajador se refuerza con el sentimiento de pertenencia
pues siente que es parte de la organizacion tanto laboralmente como

emocional lo cual es particular.

Por consiguiente, Atencio, Otero y Pefiata (2019) agrega lo
siguiente: “El compromiso organizacional es una expresion que hace
referencia a aquel compromiso en masa de los trabajadores de una
organizacion en relacion a la mision, vision, y el plan que esta ha trazado”
(p. 30). Al igual que los conceptos anteriores, el compromiso
organizacional busca que los trabajadores logren con un mayor esfuerzo
los objetivos de una empresa, esto hara que se sienten identificados ya que,
si la empresa crece o produce mas, existe mas satisfaccion por parte de los
trabajadores ya que estos sentiran que hacen un buen trabajo. Por lo tanto,
su trabajo sera recompensando haciendo que los empleados se sientan

parte de la empresa.

Por ultimo, Oseda, Ramos, Cirilo, Manrique y Zevallos (2018; p.
101) agrega que este compromiso tiene un vinculo tradicional con la
organizacion y el desempefio de los trabajadores. Esto es, la confianza y
trabajo en equipo son los pilares fundamentales para que el compromiso

se vea mas inmerso en los empleados. A partir de ello, el rendimiento y
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desempefio del trabajador empieza a mejorar y por consiguiente querer

cumplir con los objetivos de la empresa.

B. Elementos del compromiso organizacional

A proposito de los elementos del compromiso organizacional,
Lopez, Saavedra, Diaz y Paredes (2022, p. 5) comprende tres elementos

esenciales:

a) Continuidad. Este elemento comprende el costo que nace de los
empleados al salir de la empresa, por lo que, al estar trabajando
tiene un compromiso con sus actividades y con los objetivos de
la propia empresa.

b) Normativo. Este elemento del compromiso permite identificar
la lealtad que los trabajadores mantienen con una empresa.

c) Afectividad. En este elemento existe un vinculo psicolégico que
conecta emocionalmente al trabajador con la empresa.

Con los elementos del compromiso organizacional se puede observar
un mejor escenario dentro de una empresa ya que aspectos como la
habilidad, actitud y esfuerzo del trabajador son clave para sentirse
comprometidos con su trabajo y con la visién de la organizacion u
empresa. No obstante, su andlisis de estos elementos se vera mas adelante
con el tratamiento de las dimensiones de la variable.

C. Importancia del compromiso organizacional

El compromiso en muchas empresas va considerandose mas
importante en los ultimos afios. A consecuencia de ello, el trabajador,

puesta en la escena laboral, debe brindar un servicio de calidad ya que con
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ello hace realidad el compromiso hacia la empresa. Por ello, Pinela y
Donawa (2019) agrega que: “Para poder dar un buen servicio al cliente
tenemos que empezar primero por casa, esto quiere decir dar un buen trato
a nuestros colaboradores, comprometerlos con las metas de la empresa,
inculcar el compromiso afectivo” (p. 6). En tal sentido, al trabajador debe
nacerle el compromiso a partir de su vida externa, dado ello, el sentimiento
de hacer las cosas bien resulta satisfactorio tanto para la empresa como

para el mismo empleado.

En sintesis, es totalmente importante que se valore el esfuerzo del
trabajador para con la empresa, desde simples actividades hasta el mas
complejo trabajo. Los directivos deben brindarles constantemente
motivacion con el objetivo de que los trabajadores se sientan seguros, con
autoestima elevada y por consecuencia, identificados emocionalmente con

la empresa.

D. Ventajas del compromiso organizacional

Segln Mosquera, Castro, Garcia y Mory (2021, p. 86) asegura que

las ventajas del compromiso organizacional son las siguientes:

a) Las rotaciones por parte de los trabajadores sin aminoran, es
decir, ante una poca rotacion habra trabajadores que sigan
permanentes en su labor haciendo que se afiancen mucho mas.

b) El trabajador se esfuerza por mejorar su productividad haciendo
que el resultado sea mas significativo para la empresa.

c) El usuario y cliente tendrd un mejor servicio satisfaciéndolo y

sugiriendo a la empresa por un buen trato.
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Las ventajas se traducen en beneficios remunerativos hacia la

empresa que satisface asimismo a sus trabajadores.

A través de estas ventajas se deslumbra la importancia del

compromiso en una empresa. Mejora notablemente el servicio que realizan

los trabajadores haciendo que los usuarios consigan satisfacer sus

necesidades, aumentando la produccién y generando beneficios

econdémicos que afecta positivamente a la empresa.

E. Enfoques del compromiso organizacional

Para Quispe y Paucar (2021, p. 70) manifiesta que los enfoques mas

importantes del compromiso organizacional seran:

a)

b)

Enfoque Unidimensional. Este enfoque sirve para evaluar el
compromiso del trabajador, la baja renuncia por parte de ellos y
las rotaciones minimas. Evidencidndose un mejor compromiso,
colaborando en todo aspecto laboral y generando un buen clima.
Enfoque Multidimensional. Este enfoque observa una relacion
entre las dos partes (trabajador y empresa) en las que tendran
que existir tres aspectos fundamentales. La primera se enfoca en
la afectividad, donde el trabajador tiene las ansias o el deseo de
continuar en la empresa por lo que, deberd conseguir los
objetivos trazados. El segundo aspecto se traduce en la
continuidad, donde el trabajador tiene la necesidad de continuar
en la empresa por los beneficios econdmicos que la empresa le
brinda por lo que si llegaré a retirarse perderia tales beneficios.
Por altimo, el tercer aspecto se trata del normativo donde el

trabajador adquiere una lealtad hacia la empresa, haciendo las
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cosas de manera correcta ya que laempresa le dio la oportunidad

de contar con sus capacidades profesionales.

2.2.2. Sobre las dimensiones del compromiso organizacional

En este apartado veremos a continuacién las dimensiones del

compromiso organizacional detallandolos a cada uno de ellos:

D1: Compromiso Afectivo

Para Mosquera et. al. (2021) el compromiso afectivo sera: “La parte
emocional de los colaboradores hacia la empresa. Para que un colaborador
se sienta comprometido desde este punto de vista, hay muchos factores,
como el carifio hacia la empresa, la satisfaccion y el orgullo de pertenecer
a la empresa” (p. 91). A través de este compromiso las expectativas del
trabajador se hacen realidad ya que se siente emocionalmente bien por lo

que el esfuerzo se traduce en una mejor produccion.

Por parte de Lopez et. al. (2022) este compromiso permite al
colaborador: “tener un apego emocional hacia la empresa, lo que lo motiva
a seguir en la organizaciéon mas alld de su salario”. (p. 15). Por ello, el
trabajador a través del vinculo emocional tiene también los mismos valores

y filosofia que se practica en el ambiente laboral de la empresa.

En sintesis, el compromiso afectivo le brinda al trabajador un plus
amical lo que conlleva que se desenvuelva de mejor manera en su trabajo
y al mismo tiempo al comprometerse con su trabajo también lo hace con
la empresa. El trabajador se muestra mas feliz, no obstante, en épocas

donde la produccion sufre altibajos, éste también se sentird preocupado.
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D2: Compromiso continuo

Al respecto, Quispe et. al. (2020) manifiestan lo siguiente: “El
compromiso continuo hace que el trabajador se sienta vinculado a la
institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
implicaria perderlo todo” (p. 79). Para el trabajador perder su trabajo lo
envolveria en una dificil situacion econémica para él y su familia, por lo
que todo el tiempo invertido y el esfuerzo son clave para tomar una

decision respecto a seguir 0 no en una empresa.

Por otro lado, para Pinela et. al. (2019): “El factor econémico es un
tema interesante, cuando el colaborador esta satisfecho con este factor
porque siente que cubre sus necesidades entonces su decisidn de continuar
es positiva” (p. 8). Dentro del compromiso continuo el aspecto econémico
es importante ya que, al esforzarse el trabajador, el beneficio que le brinda
la empresa debe sopesar sus satisfacciones. Por lo que, a partir de ello, el
trabajador se siente identificado y su permanencia se traduce en

compromiso para la empresa.

Asi también, Oseda et. al. (2018) agrega que: “Este tipo de
compromiso hace referencia a la necesidad que tiene el trabajador en
seguir permaneciendo en su organizacion, dicha necesidad se ve reflejado
en los costos financieros, el tiempo, esfuerzo invertido, en la perdida de
los beneficios” (p. 103). En sintesis, el trabajador debe permanecer en la
empresa por la necesidad de mantener los beneficios que la empresa le
brinda. Ademas, el temor de no volver a encontrar un trabajo con los
mismos o iguales beneficios puede ser mas dificil. Por lo tanto, el

trabajador debe optar por una reflexion a lo que realmente le conviene.
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D3: Compromiso normativo

Para Pinela et. al. (2019) el compromiso normativo es: “Aquel que
encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién, en un sentido moral,
de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones” (p.
233). Este compromiso tiene una relacion cercana con los demés
compromisos ya mencionados. Por lo que, una empresa al crecer
econdmicamente debe apostar también por sus trabajadores, entonces, la
inversion debe traducirse en capacitaciones o talleres segln sea el caso.
Sin ninguna duda, tales inversiones generaran en el trabajador lealtad por

la empresa.

Asi también, Atencio et. al. (2019) menciona que: “Dentro del
compromiso normativo es importante las capacitaciones ya que es
necesario invertir en nuestros colaboradores y por consiguiente se debe
constantemente mantener actualizados en temas de acuerdo a su trabajo”
(p. 45). Muy a aparte de las capacitaciones que les brinda la empresa a los
trabajadores, debe existir también cursos y vinculos con las demés
empresas de rubros diferentes con el objetivo de ver un marco de

produccion que ayude alcanzar y realizar mejor su trabajo.

La lealtad de los trabajadores nace por una intervencion profesional
de la empresa a través de las capacitaciones y cursos. En efecto, tales
acciones aseguran una mejor produccion, un mejor rendimiento

econdémico y compromiso por lograr lo mejor para la empresa.

2.2.3. Sobre la variable desempefio laboral



33

En este apartado veremos a continuacion informacién relevantesobre

el desempefio laboral, por ello:

A. Concepto

Segun Pashanasi, Garate y Palomino (2021) el desempefio laboral
es: “El proceso eficaz del colaborador que realiza con su labor dentro de
la organizacion, la cual es muy Util para poder lograr las metas de dicha
organizacion, haciendo que el trabajador trabaje con mucha motivacién y
satisfaccion” (p. 165). El desempefio laboral busca en el trabajador que se
cumplan las metas a largo plazo, que se labore con entusiasmo

consiguiendo una mejor produccion.

También, Ramirez, Ortiz, Carrasco, Herrera y Martinez (2020)
asegura que: “El desempefio laboral se desarrolla como una herramienta
muy importante para la psicolégica humana dentro de la gestion
empresarial, de orden profesional y técnico” (p. 68). En tal sentido, el
desempefio provoca una serie de resultados favorables o desfavorables en
el trabajo, ya que puede que el trabajador se sienta desanimado y no se
sienta identificado con la empresa por lo que la produccién menora
enormemente. Por otro lado, al tener un trabajador con un desempefio
optimo, el resultado siempre es el aumento de la produccion y por

consecuencia también el alcance de las metas.

Por oro lado, Rodriguez y Lechuga (2018) conceptualiza al
desempefio como una: “Apreciacion sistematica, periddica, estandarizada
y cualificada, del valor demostrado por un individuo en su puesto de

trabajo, desde el punto de vista de la organizacion donde trabaja” (p. 81).
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Un valor profesional es el que tiene un trabajador que alcanza con sus
habilidades y aptitudes un desempefio favorable para una empresa, de
hecho, el trabajador al desempefiarse de manera 6ptima, la motivacion vy el

compromiso es uno de los pilares por los que lo hace realidad.

Por otro lado, para Alvarez, Indacochea, Alvarez, Yoza, Figueroa
(2018) define al desempeiio como un: “Conjunto de acciones, de una
persona, dirigidas a la obtencién de resultados especificos y que, ademas,
estd condicionado por factores que conforman su contexto” (p. 364). En
sintesis, el desempefio busca que se lleguen a las metas de la empresa
siempre y en cuando exista un ambiente laboral 6ptimo ya que muchas
veces al no tener un lugar adecuado donde laborar es dificil que el
trabajador se desempefie ya que las condiciones minimizan y hasta

desmotivan la labor.
B. Factores

Entre los factores, Salazar (2019) sefala que: “cuando se aborda el
tema de las actitudes de los colaboradores, generalmente estos puntos
refieren a la satisfaccion laboral, la cual detalla una sensacion positiva
respecto a un puesto de trabajo a partir de la evaluacion de sus
caracteristicas” (p. 50). El aspecto que marca la diferencia en el trabajador
cuando logra un buen desempefio es la satisfaccion ya que, al ver
culminado su trabajo de forma inmediata e impecable, la satisfaccion lo

mantiene motivado y comprometido con la empresa.

No obstante, Bautista et. al. (2020) agrega lo siguiente: “La labor y

desempefio de un individuo va mas alla de una ocupacion, en donde en los
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centros de trabajo debe ser necesaria la interaccion entre colaboradores, de

tal manera se promueva un adecuado ambiente y puedan lograrse los

objetivos” (p. 119). Un adecuado ambiente laboral debe poseer valores y

una filosofia que sea promovido por la propia empresa, en ese sentido, la

comunicacion debe ser un aspecto importante en el desempefio ya que

genera en los trabajadores mejores formas de culminar actividades en

conjunto.

Bernal Chuco et. al. (2020, p. 42) asegura que los principalesfactores

en el desempefio laboral son:

a)

b)

Incentivos. Este factor define aquellos programas que la
empresa pretende lograr para sus trabajadores con el objetivo de
crear equidad y aceptacion entre todos los trabajadores que
existen en la empresa.

Reconocimiento. Este factor responde al reconocimiento por
parte de la empresa hacia el trabajador que ha desempefiado una
labor optima. A causa de ello, se genera un mejor animo y
CcOmpromiso para con su trabajo y para con la empresa.
Beneficios. Este factor indica los beneficios que nacen por el
resultado de un buen desempefio por parte de los trabajadores,
es por ello que la empresa brinda beneficios o incentivos que
mayormente son salariales. Esto incentiva que los demaés

trabajadores puedan realizar un mejor desempefio.

C. Elementos del desempefio
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Pefia et. al. (2021, p. 10) considera algunos elementos importantes

en el desempefio, los cuales son:

a)

b)

d)

9)

Calidad de Trabajo. La calidad laboral sera aquella que medira
al trabajador mediante su profesionalidad y su desenvolvimiento
al cumplir su trabajo dentro de la empresa.

Disciplina Laboral. La disciplina sera aquel valor que, dentro de
una empresa, los trabajadores deben seguir y practicar. Los
comportamientos deben estar acorde a las normas de la empresa.
Iniciativa. La iniciativa por parte de los trabajadores sera aquella
capacidad para buscar soluciones a los problemas que surgen en
el desemperio de su trabajo.

Superacion Personal: Se refiere a la aspiracion de crecimiento
en relacion al desempefio y las mejoras que la organizacion
ofrece.

Plan de trabajo y su cumplimiento: El plan de trabajo que guia
a una empresa debe ser respetada por los trabajadores ya que
rige los procesos estratégicos para el desarrollo de suproduccion
como también de sus objetivos y normas.

Responsabilidad: Serd aquel valor que el trabajador debe
desarrollar en el desarrollo de su desempefio con el objetivo de
mantener un nivel de productividad alta.

Cooperacion de equipo: EL trabajo de equipo debe predisponer
a todos los trabajadores de la empresa ya que a medida que

existan mas cabezas en un problema, habra mas soluciones.

D. Evaluacion del desempefio laboral
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En palabras de Alvarez et. al. (2018) la evaluacion del desempefio:
“Ayuda a “mejorar los resultados obtenidos por el esfuerzo de quien
trabaja en la empresa, donde los objetivos generales son premiar buenos
niveles de desempefio y desarrollar competencias teniendo en cuenta la
mejora del desempeno” (p. 369). En tal sentido, la evaluacion permite ver
el resultado de aquellos trabajadores que logran un desempefio en un
periodo tiempo o un limite trazado, esto ayuda a que la empresa pueda ver
quien desarrolla mejor su trabajo y lo premia incentivandolo con una mejor

escala salarial o un mejor puesto de trabajo.

Por su parte, Castro (2017) afirma que: “La evaluacién de
desempefio es formal y sistematica de que tan bien se desempefia una
persona en su puesto y cubre la funcién apropiada en la organizacion”
(p.154). Entonces, de tal manera la evaluacion sirve para ver que tan bien
el trabajador se desempefia en su puesto de trabajo y que tan bien realiza

su funcion en la empresa u organizacion.
E. Importancia del desempeiio laboral

Para Trelles y Galindo (2020) asegura que: “La importancia del
desempefio nos ayudara a saber la necesidad de capacitaciones en la
organizacién, también descubrir a los colaboradores con mejor potencial,
asimismo saber las opiniones de los trabajadores” (p. 1745). Su
importancia también radica en descubrir al personal para una funcién
especifica, es decir, mediante su desempefio se observara cuan bueno es el
trabajador en las actividades que realiza. Con ello, el beneficio por su buen

desempefio se traduce en un mejor cargo y un aumento salarial.
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Teniendo en cuenta lo sefialado anteriormente, la importancia del
desempefio laboral radica en el reconocimiento de la empresa hacia los
trabajadores, en el resultado de sus actividades. Sabiendo ello, la empresa
buscara implantar politicas que incentiven al trabajador para motivar y

sentirse comprometidos con la empresa a través de su desempefio.

Sobre las dimensiones del desemperio laboral

D1. Desempefio de tareas

Para Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) asegura que el
desempeno de tareas es: “El logro de las tareas y responsabilidades de un
trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan
incluidas en las tareas descritas para cada puesto que contribuyen a la
organizacion directa o indirectamente” (p. 115). El trabajador, mediante
sus capacidades y habilidades realiza las funciones que le encomienda la
empresa, con estos elementos, el desempefio de tareas describe el cargo al
que debe vincularse cada trabajador segun tales habilidades. Con ello, el
resultado es més positivo ya que al tener un trabajador que le guste
desarrollarse en una funcién que la empresa realiza, el desempefio laboral

crece beneficiando a la empresa.

Asimismo, para Bautista et. al. (2020) el desempefio de tareas
implica: “El logro de las tareas y responsabilidades en determinado
trabajo. Por lo tanto, contribuyen directa o indirectamente al nucleo
técnico de la organizacion” (p. 115). En tal caso, el desempeiio de tareas
influye a la empresa u organizacion ya que a través de estd, el logro de las

metas trazadas y objetivos son una realidad.
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En tal sentido, el desempefio de tareas busca vincularse con el area
técnica de una empresa, buscando la relacion del trabajo y las habilidades
y capacidades de los trabajadores. El resultado sera darle al trabajador la

funcion que més le calce.

D2. Desempeiio contextual

Para Bautista et. al. (2020) asegura que: “El desempefio contextual
son comportamientos espontaneos e individuales que superan a lo
esperado para su puesto, estos son importantes para el logro de los
resultados anhelados en las organizacionales” (p. 116). Dentro del
desempefio contextual se observa a un trabajador con un comportamiento
acorde al contexto actual del ambiente donde labora o situaciones externas

en las que la empresa pasa.

Asi también, Bautista et. al. (2020) manifiesta que: “Son
comportamientos espontaneos e individuales por parte de los trabajadores,
estos superan a los esperados para su puesto de trabajo, por lo tanto,
fomentan un mejor funcionamiento de la organizacién” (p. 116). Bajo tal
premisa, el trabajador, entonces, bajo su comportamiento entre un cargo
que se le designa, su desempefio aumenta. La motivacion, el desempefio y

entusiasmo son los pilares fundamentales en el trabajador.

Por otro lado, Rodriguez (2019) agregan que: “El desempefio
contextual son comportamientos que respaldan al entorno en el que opera
el ndcleo técnico. Los ejemplos comunes de comportamientos de
desempefio contextual incluyen ayudar a los compafieros de trabajo, ser

voluntario para tareas y defender a la organizacion” (p. 85). Los
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comportamientos de los trabajadores también influyen a todo el capital

humano que labora en una empresa.

En sintesis, el desempefio contextual va de la mano con el
comportamiento del trabajador y el funcionamiento dentro de la empresa.
Esto hace que el trabajador busque llegar al cumplimiento de los objetivos

trazados.

D3. Desempefio organizacional

Segin Bernal, Pedraza y Castillo (2020) el desempefio
organizacional es: “El comportamiento de un conjunto de elementos que
de manera integral intervienen en el logro de los objetivos establecidos,
como por ejemplo los resultados financieros, la innovacion, el ambiente de
los negocios, la satisfaccion de los clientes, etc.” (p. 216). En tal sentido,
el desempefio organizacional busca los resultados que nacen de una

empresa a través de los factores externos e internos.

Asi tambien, Bernal et. al. (2020) asegura que: “El desempefio
organizacional consiste en la capacidad de adquirir y procesar los recursos
humanos, materiales y financieros para el logro de las metas
organizacionales” (p. 216). Bajo tal premisa, el desempefio organizacional
se desempefia en el campo de los recursos que tiene una empresa, su
capacidad para hacerle frente a los problemas y lograr objetivos de la
empresa se definen principalmente por la capacidad que la empresa tiene
para procesar y adquirir las herramientas que requiera para lograr sus metas

propuestas.

Marco conceptual
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Desempefio laboral: “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” (Chiavenato, 2000, p. 359).

Desempefio: “Son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion”.
(Chiavenato, 2000).

Compromiso: Obligacion contraida. Real academia espafiola (RAE, 2018).
Organizacién: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en
funcién de determinados fines. Real academia espafiola (RAE, 2018).

El compromiso organizacional: “Hace referencia al vinculo emocional que
mantienen los colaboradores con la organizacion y sus objetivos. Este
compromiso emocional se traduce en que los colaboradores realmente se
preocupan por la empresa en la que laboran”. (Forbes, 2018).

La identificacion: “Es la accion y el efecto de identificar o identificarse. O sea,
es el acto de dar a conocer o probar que una persona o ente en especifico es la
misma que se buscar”. (RAE, 2021)

. Aceptacion: “es el acto o negocio mediante el que se asume la orden de pago
contenida en una letra de cambio o en un cheque”. Real Academia Espaiiola
(RAE, 2002).

Disposicion: Precepto legal o reglamentario, deliberacion, orden y mandato de
la autoridad. Real Academia Espafiola (RAE, 2021).

Lealtad: Sentimiento de respeto y fidelidad a los propios principios morales, a
los compromisos establecidos o hacia alguien. Real Academia Espafiola(RAE,

2002).
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CAPITULO III:

HIPOTESIS

Hipbtesis general

Existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Corporaciéon SIC S.A.C., Huancayo —

2022.

Hipotesis especificas

1. El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio de tareas de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C., Huancayo — 2022.

2. El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C., Huancayo — 2022.

3. El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC

S.A.C., Huancayo — 2022.

Variables

V1. Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Valdivia, Aguilera y Alvarado (2020) manifiesta que el
compromiso organizacional es: “Un tipo de vinculo social establecido entre el
trabajador y la organizacion, compuesto de un componente afectivo y de
identificacion que predispone un conjunto de intenciones comportamentales de

proactividad, participacion, compromiso y defensa de la organizacion” (p. 9).
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Definicion operacional: EI compromiso organizacional es el grado en que un
trabajador de identifica con la institucién en la que labora, a través del

cumplimiento de metas y la relacion que desarrolla.
D1. Compromiso afectivo
D2. Compromiso continuo
D3. Compromiso normativo

V2. Desempefio laboral

Definicion conceptual: Rodriguez y Lechuga (2018) conceptualiza al desempefio
como una: “Apreciacion sistematica, periddica, estandarizada y cualificada, del
valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el punto de vista

de la organizacién donde trabaja” (p. 81).

Definicién operacional: El desempefio laboral es el conjunto de acciones y
conductas que realiza un trabajador para el logro de los objetivos que contribuye

a la organizacion.
D1. Desempefio de tareas
D2. Desempefio contextual

D3. Desempefio organizacional
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

Método de investigacion

- Método general

La investigacion se enmarco en el método cientifico, que consiste en la
recopilacion de hechos que siguen un método ordenando y a base de
procedimientos de analisis y contrastacion, que Vara (2012) enfoca que “debera
basarse en la formulacion del problema y la respuesta mediante hipétesis que

luego seran contrastadas™ (p. 201).

Por lo que, en esta investigacién pretendio seguir un conjunto de métodos
ordenados para poder estudiar un problema concreto formulado en base a
informacion, y luego contrastar la hipotesis en base a esta, con un sustento
cientifico basado en la recopilacion de informacion a través de la aplicacion de los

instrumentos de investigacion formulados.

- Método especifico

La presente investigacion se basé en el método hipotético deductivo de
forma especifica. Para Ferreira y De Longhi. (2014, p. 20 - 22) este método es el
que usa como estrategia la combinacidn entre el trabajo cientifico del método
inductivo con el método deductivo. Siendo que, se analiza la problematica de
forma empirica, y se va desarrollando esta, de forma deductiva basada en la

informacion disponible, para luego formular el problema de investigacion.

Por lo que, en esta investigacion desarrollo el problema a través de un

analisis de informacidn recopilatorio en base a los criterios iniciales, siendo las
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causas, sintomas y pronostico del problema, enfocados al disefio y ejecucion de la

investigacion.

Tipo de investigacion

La investigacion fue del tipo béasica, ya que se dio un acercamiento tedrico
mediante el estudio del fendmeno determinado de la relacion entre las variables
compromiso organizacional y desempefio laboral, sin tener una injerencia practica

inmediata.

Segun, Caballero (2014) es basica porque se da una revision tedrica que
permite incrementar los preceptos tedricos o bésicos acerca de la tematica

especifica para un posterior desarrollo aplicado.

Nivel de investigacion

Esta investigacion se enfoco en un nivel Relacional, que segun Hinojosa
(2017, p. 47) este nivel corresponde a la identificacion de las propiedades y
caracteristicas de un fendmeno que se someta a analisis, que permite la medicion
0 evaluacion de estas, en base a sus dimensiones o componentes y se determine la

relacion entre estas a través de pruebas estadisticas basadas en sus caracteristicas.

Por lo que la presente investigacion, se basé en la descripcion del
fendmeno relacionado al compromiso organizacional y el desempefio laboral,
desde la perspectiva fenomenologica de establecer la relacion entre los mismos y

describirlo en base a las condiciones halladas.

Disefio de investigacion

Esta investigacion se dio bajo un disefio no experimental, transversal

basado en lo que plantea Gallud (2015):
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- Es no experimental, porque no se dio una manipulacion deliberada de

las variables y dimensiones.

- Es transversal, porque la investigacion se dio en un momento
determinado, que representa solo a ese escenario concreto y no se extiende al largo

plazo ni expresa representatividad en el tiempo.

Siendo el esquema el siguiente:

Figura 1.
Esquema de disefio de investigacion

S
N

O—=—0

Donde:

M = Muestra
01 = Observacion V1
02 = Observacion V2

r = Correlacion entre las variables
4.5. Poblaciény muestra
- Poblacién

Al respecto, Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) la

poblacion es “el conjunto de todos los casos o elementos que concuerdan con una
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serie de especificaciones de un fenémeno de estudio, que retnen caracteristicas

parecidas.” (p. 174).

Como poblacién de estudio, se consider6 al personal de la empresa, siendo

un total de 31 trabajadores clasificados como se detalla a continuacion:

Tabla 1.
Poblacion de estudio

Cargo Namero

Jefe zonal 1
Jefe de tienda 1
Supervisores 2
Almaceneros 2
2

1

2

Cajeros
Gestor de calidad
Anfitrionas
Multiskill 2
Total 3

- Muestra

La muestra fue de carécter censal, por lo que se tomo la totalidad de la
poblacion como muestra de estudio, permitiendo tener una representatividad
completa. Sobre la muestra, Mufioz (2011) manifiesta que “es un grupo o porcion
de la poblacion que tiene caracteristicas que representan a esta, sobre la cual se
recolectaran los datos pertinentes, y, en consecuencia, representativa de dicha

poblacion.” (p.110).
Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
- Técnica

La técnica que se empleo para la obtencion de la informacion en la presente
investigacion fue la encuesta, que Pimientay De la Orden (2017, p. 315) la definen
como la técnica mas comun para el levantamiento de informacion a un nivel

cuantitativo sobre un fendmeno que se investiga, que involucra la aplicacion de
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un instrumento uniforme en base a la formulacion de indicadores para la obtencién

de datos numeéricos.

- Instrumento

El instrumento que se determiné para la presente investigacion
correspondid al cuestionario, que segin Cruz, Olivares y Gonzélez (2014) “es un
instrumento formado por una serie de preguntas que se contestan por escrito a fin

de obtener la informacion necesaria para la realizacién de una investigacion.” (p.

33).

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

- Estadistica descriptiva

Como técnica para el procesamiento de datos, se empleo la estadistica
descriptiva, siendo que Guisande, Vaamonde y Barreiro (2013, p. 145) plantean
que es un procedimiento que permite ordenar y clasificar los datos cuantitativos
recabados en la medicion, mediante la aplicacidn del instrumento determinado,
donde se presenta en tablas de distribucion de frecuencia y graficos (barras,

histograma, circulares, etc.).

- Estadistica inferencial

Para la contrastacion de hipotesis, que permitan validar o rechazar las
hipdtesis planteadas, se empelara la prueba de correlacién, al respecto Martinez
(2012, p. 123) expresa que corresponde al andlisis datos cuantitativos recabados
en la aplicacion de la investigacion, con el propoésito de establecer la correlacion

entre las propiedades del objeto de estudio, mediante el calculo de la probabilidad
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de ocurrencia. Donde se ejecutara una prueba de correlacién bajo las siguientes

condiciones:

1. Regla de decisidon del nivel de significancia

a) Se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la alterna: Si sig. p > 0.05.

b) Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula: Si sig. p < 0.05.

2. Nivel de correlacion en base al coeficiente

Donde se evaluara el coeficiente de correlacion obtenido en las pruebas

estadisticas, para determinar el nivel de relacion que existen entre variables y

dimensiones, acorde a las hipotesis planteadas

Tabla 2.

Rangos de interpretacion de coeficiente de correlacion

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa fuerte
Correlacion negativa media
Correlacion negativa debil
Correlacion negativa muy debil
No existe correlacion alguna
Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

-1
-0.90 a -0.99
-0,75 a -0,89
-0,50 a -0,74
0,252 -0,49
0,10 a -0,24
-0,09 a +0,09
+0,10 2 +0,24
+0,25 a +0,49
+0,50 a +0,74
+0,75 a +0,89
+0,90 a +0,99
+1

Fuente: Martinez (2012, p. 135)

- Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos, se dio a través del analisis de

consistencia, mediante la aplicacion de una prueba piloto y su analisis en

comparacion con el baremo de interpretacion. En la misma linea, Martinez (2012)

menciona que la confiabilidad es “Una operacion estadistica cuyo objetivo es
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estimar el nivel de confianza o fiabilidad de un instrumento o aparato de

medicion” (p. 146).

Para la determinacion de la confiabilidad de los instrumentos, se ejecut6
una prueba piloto a razon de la totalidad de la muestra (n=31), enfocadndose a la
obtencion del valor de alfa de Cronbach que fue analizado bajo el baremo

correspondiente, siendo los resultados los siguientes:

Tabla 3.
Resultados de la prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

Para el primer cuestionario 0.792 15
Para el segundo cuestionario 0.695 15
Tabla 4.
Baremo de interpretacion de alfa de Cronbach
Rangos Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta
0.61 a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Martinez (2012, p. 151)

Los resultados obtenidos en las pruebas determinaron que, en comparacion
al baremo considerado, los instrumentos formulados tienen una confiabilidad alta,

siendo asi, se procedio a aplicarlos en la muestra calculada.

- Validez de los instrumentos

Los instrumentos que se formularon fueron validados por juicio de
expertos, siendo que, Schmelkes y Elizondo Schmelkes (2010) definen que la
validez de jueces o expertos, “tiene como finalidad constatar la validez de los

items formulados, siendo que el experto evalia de manera independiente la
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coherencia y claridad con la que estan redactados estos, y su claridad en la

obtencién de informacion.” (p. 235).

La validacion se realizo a razdn de los siguientes expertos y la valoracion

considerada a los instrumentos:

Tabla 5.

Validacion de expertos
Datos del expertos Valoracién
Dr. Abdon Maita Franco Alta
Dra. Jacqueline Carbonell Infante Alta
Dr. Uldarico Aguado Riveros Alta

Aspectos éticos de la investigacion

La investigacion se realizd teniendo en cuenta los procedimientos y
requerimientos establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de Pregrado de
la Universidad Peruana los Andes. Ademas, en relacion al levantamiento de
informacion, se solicitaron las autorizaciones pertinentes a la institucion, para la
aplicacion del cuestionario, sin falseamiento de datos, respetando los resultados
obtenidos, sin modificar las conclusiones, simplificar, exagerar u ocultar los
resultados. No se utilizaron datos falsos ni se elaboraran informes mal
intencionados, se respetara la propiedad intelectual de los autores y se citara de

manera correcta cuando se utilicen partes de textos o citas de otros autores.
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CAPITULO V:
RESULTADOS
5.1. Descripcion de resultados

- Resultados descriptivos de la primera variable compromiso organizacional

Tabla 6.
Tabla de frecuencia de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 5 16.13
Casi nunca 2 6.45
A veces 9 29.03
Casi siempre 9 29.03
Siempre 6 19.35
Total 31 100
Figura 2.
Grafico de barras para la variable compromiso organizacional
35.00
30.00 29.03 29.03
25.00
20.00 19.35
16.13
15.00
10.00
6.45
5.00 l
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valido

Interpretacion: De los 31 sujetos de estudio, un 16.13% (5) sefialaron que nunca
se da un compromiso con la organizacion respecto al trabajo y las condiciones
dadas a los trabajadores; un 6.45% (2) sefialaron que casi nunca; un 29.03% (9)

sefialo que a veces; un 29.03% (9) sefialo que casi siempre; y un 19.35% (6) sefiald
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que siempre. Por lo tanto, el compromiso organizacional que se da en la empresa,

a veces y casi siempre se da a un nivel positivo.

- Resultados descriptivos de la dimension compromiso afectivo

Tabla 7.
Tabla de frecuencia de la dimension compromiso afectivo

Compromiso afectivo
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 2 6.45
Casi nunca 14 45.16
A veces 6 19.35
Casi siempre 6 19.35
Siempre 3 9.68
Total 31 100
Figura 3.

Gréfico de barras para la dimension compromiso afectivo

50.00
45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00 6.45
5.00
0.00

45.16

19.35 19.35

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Valido
Interpretacion: De los 31 sujetos de estudio, un 6.45% (2) manifestaron que el
compromiso afectivo que tienen con la organizacion nunca es notorio; un 45.16%
(14) manifestaron que casi nunca; un 19.35% (6) manifestaron que a veces; un
19.35% (6) manifestaron que casi siempre; y un 9.68% (3) manifestaron que
siempre. Entonces, el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores casi nunca

es notorio.

- Resultados descriptivos de la dimension compromiso continuo
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Tabla 8.
Tabla de frecuencia de la dimensién compromiso continuo

Compromiso continuo
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 4 12.90
Casi nunca 6 19.35
A veces 11 35.48
Casi siempre 10 32.26
Total 31 100
Figura 4.
Gréfico de barras para la dimension compromiso continuo
40.00
35.48
35.00 32.26
30.00
25.00
50.00 19.35
15.00 12.90
10.00
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Valido

Interpretacion: De los 47 sujetos de estudio, un 12.90% (4) expreso que el
compromiso contindo expresado en la empresa, nunca es significativo; un 19.35%
(6) expreso que casi nunca; un 35.48% (11) expreso que a veces; y un 32.26%
(10) expreso que casi siempre. En tanto, este diagndstico a veces da informacion
efectiva. Siendo asi, el compromiso continuo que presentan los trabajadores, a

veces tiene un impacto en las condiciones laborales.

- Resultados descriptivos de la dimension compromiso normativo

Tabla 9.
Tabla de frecuencia de la dimensién compromiso normativo
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Compromiso normativo
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 5 16.13
Casi nunca 3 9.68
A veces 15 48.39
Casi siempre 8 25.81
Total 31 100
Figura 5.
Gréfico de barras para la dimension compromiso normativo
60.00
50.00 48.39
40.00
30.00 25.81
20.00 16.13 I
I 9.68
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Valido

Interpretacion: De los 47 sujetos de estudio, un 16.13% (5) indicaron que nunca
se da un compromiso normativo por los trabajadores; un 9.68% (3) indico que casi
nunca; un 48.39% (15) indico que a veces; y un 25.81% (8) indico que casi
siempre. Asi, el compromiso normativo de los trabajadores a veces indice en sus

labores.
- Resultados descriptivos de la segunda variable desempefio laboral

Tabla 10.
Tabla de frecuencia de la variable desempefio laboral

Desempeiio laboral
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 3.23
Casi nunca 4 12.90
A veces 7 22.58
Casi siempre 13 41.94
Siempre 6 19.35
Total 31 100
Figura 6.

Grafico de barras para la variable desempefio laboral
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Interpretacion: De los 31 sujetos de estudio, un 3.23% (1) indicaron que nunca se

da un desempefio laboral que abarque las exigencias solicitadas por la empresa;

un 12.90% (4) indicaron casi nunca; un 22.58% (7) indicaron que a veces; un

22.58% (7) indicaron que casi siempre; y un 41.94% (13) indicaron que siempre.

Por lo tanto, casi siempre se denota aun desempefio laboral que cubre los

requerimientos de la empresa.
- Resultados descriptivos de la dimension desempefio de tareas

Tabla 11.
Tabla de frecuencia de la dimensidn desempefio de tareas

Desempeiio de tareas
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 3.23
Casl nunca 1 3.23
A veces 9 29.03
Casi siempre 20 64.52
Total 31 100
Figura 7.

Gréfico de barras para la dimension desempefio de tareas
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Vilido

Interpretacion: De los 31 sujetos de estudio, un 3.23% (1) sefialaron que nunca se
da un desempefio de tareas significativo por parte de los trabajadores; un 3.23%
(1) sefalaron que casi nunca; un 29.03% (9) sefialaron que a veces; y un 64.52%
(20) sefialaron que casi siempre. Entonces, casi siempre se da un desempefio de

tareas significativo enfocado al cumplimiento de los objetivos.
- Resultados descriptivos de la dimension desempefio contextual

Tabla 12.
Tabla de frecuencia de la dimension desempefio contextual

Desempeiio contextual
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 2 6.45
Casi nunca 5 16.13
A veces 9 29.03
Casi siempre 12 38.71
Siempre 3 9.68
Total 31 100
Figura 8.

Grafico de barras para la dimension desempefio contextual
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Interpretacion: De los 47 sujetos de estudio, un 6.45% (2) expresaron que nunca
se desarrolla un desempefio en base al contexto de trabajo; un 16.13% (5)
expresaron que casi nunca; un 29.03% (9) expresaron que a veces; un 38.71% (12)
expresaron casi siempre; y un 9.68% (3) expresaron siempre. Entonces, casi
siempre, el desempefio contextual referente al ambiente, es propicio para un

desarrollo positivo.
- Resultados descriptivos de la dimension desempefio organizacional

Tabla 13.
Tabla de frecuencia de la dimensién desempefio organizacional

Desempeiio organizacional
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 4 12.90
Casi nunca 7 22.58
A veces 16 51.61
Casi siempre 4 12.90
Total 31 100
Figura 9.

Grafico de barras para la dimension desempefio organizacional
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Interpretacion: De los 31 sujetos de estudio, un 12.90% (4) indicaron que nunca
se da un desempefio dindmico en la organizacion basado en los factores; un
22.58% (7) indicaron que casi nunca; un 51.61% (16) indicaron que a veces; y un
12.90% (4) indicaron que casi siempre. Por tal, a veces el desempefio de los

trabajadores se ve afectado por los aspectos dindmicos de su entorno.

Contraste de hipdtesis

1. Contrastacion de la hipotesis general

- Planteamiento de hipdtesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporaciéon SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022,

H1: Existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022.

- Prueba de correlacion

Tabla 14.
Prueba de correlacion para la hipdtesis general
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Correlaciones
Compromiso  Desempetio
organizacional laboral
Rho de Compromiso  Coeficiente de correlacion 1.000 813"
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) : .000

N 31 31

Desempeifio Coeficiente de correlacion 813" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 31 31

**. La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Se concluye que si existe una relacién significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel

positivo fuerte (rs=.813).

2. Contrastacion de la primera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipdétesis

HO: ElI compromiso organizacional NO se relaciona significativamente con el
desempefio de tareas de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022.

H1: El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio de tareas de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022.

- Prueba de correlaciéon

Tabla 15.
Prueba de correlacion para la primera hipotesis especifica
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Correlaciones
Compromiso  Desempeiio
organizacional de tareas
Rho de Compromiso  Coeficiente de correlacion 1.000 .794™
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) ; .001
N 31 31
Desempeiio Coeficiente de correlacion .794™ 1.000
de tareas Sig. (bilateral) .001 .
N 31 31

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Se concluye que el compromiso organizacional si se relaciona significativamente
con el desempefio de tareas (sig. p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte

(rs=.794).

3. Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

- Planteamiento de hipdétesis

HO: ElI compromiso organizacional NO se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022,

H1: ElI compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio contextual de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C.,

Huancayo — 2022.

- Prueba de correlacion

Tabla 16.
Prueba de correlacion para la segunda hipotesis especifica
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Correlaciones
Compromiso  Desempeiio
organizacional  contextual
Rho de Compromiso  Coeficiente de correlacion 1.000 802
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) : .000
N 31 31
Desempeiio Coeficiente de correlacion 802" 1.000
contextual Sig. (bilateral) .000 .
N 31 31

**. La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Se concluye que el compromiso organizacional si se relaciona significativamente
con el desempefio contextual (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte

(rs=.802).

4. Contrastacion de la tercera hipoétesis especifica

- Planteamiento de hipdtesis

HO: ElI compromiso organizacional NO se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC

S.A.C., Huancayo — 2022.

H1: ElI compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC

S.A.C., Huancayo — 2022.

- Prueba de correlacion

Tabla 17.
Prueba de correlacion para la tercera hipotesis especifica
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Correlaciones

Rho de Compromiso

Spearman  organizacional
Desempeiio
organizacional

**. La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Compromiso Desempeiio
organizacional organizacional
1.000 71

: .001
31 31
71 1.000

.001 .
31 31

- Conclusién estadistica

Se concluye que el compromiso organizacional si se relaciona significativamente

con el desempefio organizacional (sig. p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positivo

fuerte (rs=.771).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Habiéndose ejecutado la aplicacién de los instrumentos en la muestra sefialada, se
procedi6 con el anlisis de los resultados y la determinacion de las pruebas de hipotesis,
en tanto, en base al objetivo de establecer qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC
S.A.C,, se lleg6 a encontrar ciertas limitaciones del levantamiento de informacidn, debido
a las restricciones sanitarias en mayor medida, y sobre las consideraciones técnicas del

procedimiento estadistico.

En tanto, se establecieron los criterios de validez de los instrumentos, dados a
través del juicio de expertos, obteniendo una validez aceptable; asimismo, se sometieron
a una prueba de confiabilidad, analizandose el valor de alfa de Cronbach, denotandose
que, en comparacién del baremo considerado, los mismos tienen una confiabilidad alta,

con lo cual se procedio a la aplicacion en la muestra de estudio.

Los resultados para la primera variable compromiso organizacional, un 29.03%
(9) sefialo que el compromiso que presentan los trabajadores, a veces y casi siempre se
da de forma relevante, esto con respecto a los aspectos en que la organizacion incentiva
y promueve en las cuales, el personal logra percibir una identificacion con los objetivos

y metas que se plantean, y se esfuerzan en lograrlos en un bien colectivo.

En tanto las dimensiones de estudio, para la dimension compromiso afectivo, un
45.16% (14) manifestd que casi nunca se expresa un lazo emocional con la organizacion,
esto dado con los aspectos de necesidad y pertenencia, considerando aspectos de
estabilidad en los puestos y el cumplimiento de funciones concretas, aunadas por un
sentimiento de trabajo de vision netamente objetiva. Para la dimension compromiso

continuo, un 35.48% (11) expreso que a veces consideran que el compromiso continuo
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adquirido con la organizacion no es el suficiente, en relacion al tiempo de servicio o
trabajo con los incentivos o la motivacion a seguir realizando una labor que consideran
fatil a futuro. Para la dimensién normativo, un 41.94% (13) indicaron que casi siempre,
se sienten comprometidos de una forma moral con la empresa, desde un enfoque de deber,
del cumplimiento de las reglas o politicas que, como trabajadores, deben seguir en

armonia con la conduccién que se realiza en la misma, para lograr pertenecer al ambiente.

Para los resultados de la segunda variable desempefio laboral, un 41.94% (13)
indico que el desempefio que se presenta en la empresa casi siempre cumples los
estimados, basado en el desenvolvimiento del personal y su alcance en las actividades

realizadas, en relacion al rendimiento percibido y la consecucion de metas especificas.

En tanto para las dimensiones de estudio, para la dimension desempefio de tareas,
un 64.52% (20) sefialo que casi siempre se da un desempefio en base a las capacidades y
el conocimiento que demuestran los trabajadores, bajo una responsabilidad de
cumplimiento y basadas a las actividades asignadas. Para la dimension desempefio
contextual, un 38.71% (12) expresaron que casi siempre se aprecia una mejora en el
desempefio contextual, en base a los aspectos del medioambiente laboral y las relaciones
entre trabajadores, que permiten alcanzar y cumplir los objetivos que se les plantean. Para
la dimensidn desempefio organizacional, un 51.61% (16) indicaron que este compromiso
a veces tiene una incidencia relacionada a los factores objetivos y subjetivos del entorno,
referidos a los recursos de los que disponen y las relaciones laborales entre los mismos,
por tanto, estos componentes tienen una influencia directa y afectara la forma en que se

desarrollan las actividades.

Habiéndose realizado el respectivo andlisis de los datos descriptivos, este permitio
contrastar los objetivos determinados en la investigacion, por tanto, para el objetivo

general, contrastado mediante la prueba de correlacion, se establecié que si existe una
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relacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral (sig. p
=0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.813). El resultado obtenido, en relacion
a lo que plantea Moran (2021), tiene acercamiento similar, al indicar que el “coeficiente
de correlacién Rho de Spearman igual a 0.518, reflejando una relacion positiva de nivel
moderado”. Esto supone que, las condiciones en que el compromiso queun trabajador
expresa hacia la organizacion es variable con respecto a las condiciones enlas que este se
desarrolla en la misma, y esto afectando en cierta medida al desempefio que puede
presentar, por tanto, es importante sefialar que, mientras exista un compromisopor parte
del trabajador hacia los aspectos en que la organizacion los establece de forma especifica,
el desempefio se vera afectado positivamente, hacia el cumplimiento de los objetivos que

establece la empresa.

En tanto para el primer objetivo especifico, se establecié que el compromiso
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio de tareas (sig. p =
0.001 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.794). Basando en el resultado similar
que plantea Guerrero y Veliz (2019), al concluir que “(...) los trabajadores se sienten
comprometidos con la empresa mediante actitudes manifestadas en un sentimiento de
pertenencia, debido a que no solo se limitan a realizar sus funciones pues la distribuidora
brinda oportunidades en su desarrollo profesional”, eso supone un analisis perspectivo
desde el enfoque en que se sefiala que, el compromiso que los trabajadores enfocan a la
pertenencia de la organizacion, supone que desde el aspecto de las tareas que desarrollan,
los resultados que se obtengan se veran afectados por las condiciones en que se
desarrollaron, incidiendo en que, su desempefio ser vera, de alguna forma, condicionada
a la dinamica de los factores en que se den las condiciones del empleo de los recursos y

percepciones del trabajador.
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Para el segundo objetivo especifico, se estableci6 que el compromiso
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio contextual (sig. p =
0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.802). En comparacién a lo que sefialan
Ayala y Bustamante (2019) al concluir que “se da la idea de que el Compromiso no se
logra efectivizar y afecta al Desempefio”. Esto puede expresarse desde diversos aspectos
que determinaran e incidiran en los criterios que el trabajador considere dentro de las
relaciones que se den en su entorno, afectando su compromiso con la organizacion y sus
elementos, tanto tangibles como intangibles, por tanto, el desempefio correspondera a la
mejora de este ambiente, que coadyuva a la realizacion del trabajo y el alcance de los

objetivos establecidos en torno a los criterios de la empresa.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico, se establecié que el compromiso
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio organizacional (sig.
p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.771). En relacion al resultado que
sefala Chavez (2018), al concluir que “(...) los trabajadores muestran un nivel bueno de
compromiso organizacional ya que se identifican con la empresa. En cuanto a la
produccion se muestra como resultado de un buen desempefio laboral”. Esto se interpreta
desde la premisa de que la organizacion podra establecer criterios en relacion al talento
del trabajador y el ambiente en el que se desenvuelven, enfocado al resultado, por tanto,
el desempefio se basara en los aspectos de cumplimiento y el compromiso que se
demuestra a este, enfocados a los procesos que se remontan a la estructura de la propia

empresa.
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CONCLUSIONES

En base al objetivo general, se concluye que si existe una relacion significativa entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a
un nivel positivo fuerte (rs=.813). Por tanto, mientras los trabajadores se perciban
comprometidos con la empresa, su desempefio mejorara en relacion a su trabajo y el
alcance de los objetivos institucionales.

En base al primer objetivo especifico, se concluye que el compromiso organizacional
si se relaciona significativamente con el desempefio de tareas (sig. p = 0.001 < 0.05)
dada a un nivel positivo fuerte (rs=.794). Siendo asi, en tanto los trabajadores
perciban un compromiso positivo con la empresa, su desempefio en las tareas
asignadas se vera mejorado.

En base al segundo objetivo especifico, se concluye que el compromiso
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio contextual (sig.
p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.802). Por lo que, en tanto los
trabajadores se sientan comprometidos, su desempefio y desenvolvimiento en las
actividades tendra un nivel mas adecuado.

En base al tercer objetivo especifico, se concluye que el compromiso organizacional
si se relaciona significativamente con el desempefio organizacional (sig. p = 0.001 <
0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.771). Entonces, siempre que los trabajadores
se sientan comprometidos, su desempefio respecto a los aspectos organizacionales

sera beneficioso.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Jefe Zonal de la empresa Corporacion SIC. SA — Huancayo,
elaborar proyecto de incentivos para valorar y reconocer a los trabajadores con
niveles altos en desempefio y compromiso como forma de motivacion para que
sigan contribuyendocon el avance de la organizacion, ya que mediante los
colaboradores se cumplen los objetivos organizacionales.

2. Se recomienda al Jefe Zonal de la empresa Corporacion SIC. SA — Huancayo,
identificar a los trabajadores preoactivos para que sean los que motiven al resto
del personal para que se identifiquen con la organizacién y contribuir con la
satisfaccion de trabajar en ella.

3. Se recomienda al Jefe Zonal de la empresa Corporacion SIC. SA — Huancayo,
capacitaciones y evaluaciones constantes para incrementar el conocimiento de los
trabajadores, para de tal manera puedan desenvolverse mejor en sus labores dentro
de la organizacion.

4. Se recomienda al Jefe Zonal de la empresa Corporacion SIC. SA — Huancayo,
reconocer y valorar la lealtad de los trabajadores hacia la organizacién ya que es

importante para el desarrollo de la organizacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion SIC S.A.C., Huancayo — 2022

7

organizacional y desempefio
contextual de los trabajadoresde
la empresa Corporacion SIC
S.A.C., Huancayo — 20227

3. ¢ Cuél es la relacién que se da
entre el compromiso
organizacional y desempefio
organizacional de los
trabajadores de la empresa
Corporacion ~ SIC  S.AC,
Huancayo — 20227

organizacional y desempefio
contextual de los trabajadoresde
la empresa Corporacion SIC
S.A.C., Huancayo — 2022.

3. Identificar cual es la relacién
que se da entre el compromiso
organizacional y desempefio
organizacional de los
trabajadores de la empresa
Corporacion  SIC ~ S.A.C,,
Huancayo — 2022.

organizacional se relaciona
significativamente  con el
desempefio contextual de los
trabajadores de la empresa
Corporacion ~ SIC ~ S.A.C.,
Huancayo — 2022.

3. El compromiso
organizacional se relaciona
significativamente  con el
desempefio organizacional de
los trabajadores de la empresa
Corporacion  SIC ~ S.A.C,,
Huancayo — 2022.

V2. Desempefio
laboral

D1. Desempefio
de tareas

Toma de decisiones

Organizacion

Resolucion de problemas

Conocimiento técnico

Productividad

D2. Desempefio
contextual

Orientacion

Iniciativa

Compromiso

Colaboracion
cooperacion

Compartir y transmitir

D3. Desempefio
organizacional

Rendimiento

Calidad de trabajo

Uso de tiempo y recursos

Asistencia

Eficiencia

O1= observacion de la primera
variable

02= observacién de la segunda
variable

r= correlacion

Poblacion 'y  Muestra:
trabajadores
Técnicas e Instrumento

Encuesta y cuestionario.
Técnicas de procesamiento
datos:

Problema Objetivo Hipdtesis Variable Dimension Indicadores Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Realizacion personal Meétodo general: Cientifico
;Qué relacion existe entre el | Establecer qué relacion existe | Existe una relacion significativa . Pertenencia Método especifico:  Hipotético
compromiso organizacional y | entre el compromiso | entre el compromiso DL Comr_)romlso Afiliacion deductivo.
desempefio laboral de los | organizacional y desempefio | organizacional y desempefio afectivo Significacion Tipo: Bésico
trabajadores de la empresa | laboral de los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de la Apego Nivel: Correlacional.
Corporacion ~ SIC  S.AC., | empresa  Corporacion  SIC | empresa  Corporacion ~ SIC Inversion Disefio: No experimental,
Huancayo — 2022? S.A.C., Huancayo — 2022. S.A.C., Huancayo — 2022. V1 ) Consecuencias transversal, correlacional
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Compromiso D2. Compromiso  ~Nzcesidades descriptivo.
1. ;Cuél es la relacion que se_da 1. Identificar cual es la reIam_on 1. ) I_EI compromiso organizacional continuo Competencias (o]}
entre el compromiso | que se da entre el compromiso | organizacional se relaciona Dificultades / j
organizacional y desempefio de | organizacional y desempefio de | significativamente  con el Conveniencia M r
tareas de los trabajadores de la | tareas de los trabajadores de la | desempefio de tareas de los Lealtad \ l
empresa  Corporacion  SIC | empresa  Corporacion  SIC | trabajadores de la empresa D3. Compromiso Obligacion o)
S.A.C., Huancayo —2022? S.A.C., Huancayo —2022. Corporacion  SIC ~ S.A.C,, normativo 5 bg 2
2. ;Cuél es la relacion que seda | 2.. Identificar cual es larelacién | Huancayo —2022. eer Donde:
entre el compromiso | que se da entre el compromiso | 2. El compromiso Agradecimiento M= muestra

31

S:

de

- Estadistica descriptiva (tablas de
frecuencia y gréaficos)

- Estadistica inferencial
(Coeficiente de correlacion de
Spearman)

- Confiabilidad del instrumento
(Alfa de Cronbach)

- Validez del instrumento (Juicio de

expertos)




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables
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Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimension

Indicadores

Escala de medicion

Realizacion personal

Pertenencia

Valdivia, Aguilera y Alvarado D1. Compromiso afectivo Afiliacion
(2020) _manlfle_sta ~ Que el Significacion
ey | compromi
er?tre el  trabajador la organizacional esel gradoen Inversion : 1 Nuncé
V1. Compromiso organizacion comJ uesto ()Jlle un | ue un trabajador  de Conse_cuenuas 2 éasi nunca
- ~omp 9 ' P! identifica con la institucion D2. Compromiso continuo Necesidades :
organizacional componente  afectivo 'y de . C tenci 3. A veces
identificacion que predispone un en Iaq_ue_labora,atraves del ompetencias 4. Casi siempre
conjunto de intenciones cumplimiento de metas y la Dificultades '5 Siempre
comportamentales de proactividad, relacion que desarrolla. (L:onl\t/eglenma
participacion,  compromiso y . . caltad
defensa de la organizacion” (p. 9). D3. Compromiso normativo Obligacion
Deber
Agradecimiento
Toma de decisiones
DL D fo de t Organizacion
- DESEMPENo de tareas Resolucion de problemas
] Conocimiento técnico
Rodriguez 'y Lechuga~ (2018) . Productividad _
conceptualiza al desempefio como esempefio laboral son e ; iz rdinal:
tual Id El d laboral | Orientacion Ordinal
una: “Apreciaciéon  sistematica, | conjunto de acciones Yy Iniciativa 1. Nunca
V2. Desempefio perlc_)qlca, estandarizada y condl_Jctas que realiza un D2. Desempefio contextual Compromiso 2. Casi nunca
laboral cualificada, del valor demostrado | trabajador para el logro de Colaboracion y cooperacion 3. A veces
por un individuo en su puesto de | los objetivos que contribuye Compartir v ransmitir 4. Casi siempre
trabajo, desde el punto de vista de la | ala organizacion. P y 5. Siempre

organizacion donde trabaja” (p. 81).

D3. Desempefio organizacional

Rendimiento

Calidad de trabajo

Uso de tiempo y recursos

Asistencia

Eficiencia
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organizacional

. . . . - Escala de
Variable Dimension Indicadores Items medicion
Realizacion personal 1. Se incentiva la realizacion del personal mediante la pertenencia de la empresa
D1. Pertenencia 2. La pertenencia se desarrolla mediante la mejora de las relaciones con la empresa
Afiliacion 3. La afiliacion es incentivada y fortalecida
Compromiso
afectivo Significacion 4. Se perciben aspectos significativos referentes al compromiso con la empresa
Apego 5. El apego se da en base a caracteristicas de aprendizaje y perfeccionamiento Ordinal:
Inversion 6. Se invierte en el desarrollo de los trabajadores para mejorar su potencial 1. Nunca
V1. D2. Consecuencias 7. Las consecuencias de las acciones se toman en equipo 2. Casi nunca
Compromiso Compromiso | Necesidades 8. Se tratan de cubrir todas las necesidades del personal 3. A Vveces
organizacional continuo Competencias 9. Las competencias del personal son fortalecidas 4. Cas_l slempre
Dificultades 10. Las dificultades se superan mediante el trabajo en equipo 5. Stempre
Conveniencia 11. El trabajo se realiza acorde a la conveniencia de su ejecucion
D3. Lealtad 12. Se manifiestan aspectos leales hacia la organizacion
Obligacion 13.Las obligaciones son tomadas como responsabilidades
Compromiso
normativo Deber 14. El deber del personal es perceptible respecto a sus actividades
Agradecimiento 15. Se manifiesta un sentimiento de agradecimiento hacia la empresa
Toma de decisiones 1. Se toman decisiones basadas en las tareas y actividades pendientes
Des?rr%r.)eﬁo Organizacion 2. Se organiza el trabajo realizado para el cumplimiento de objetivos
de tareas Resolucidn de problemas 3. Los problemas se solucionan de forma eficiente para seguir con el trabajo
Conocimiento técnico 4. Las tareas y actividades se cumplen en funcidn a los aspectos técnicos aplicados
Productividad 5. La productividad se enfoca en el cumplimiento de tareas Ordinal:
Orientacion 6. Se orienta el trabajo en base al contexto en el que se desarrolla 1. Nunca
V2. D2. Iniciativa 7. La iniciativa se desenvuelve en base al escenario de trabajo 2. Casi nunca
Desempefio Desempefio | Compromiso 8. El compromiso se manifiesta en el trabajo que se realice 3. A Veces
laboral contextual Colaboracion y cooperacion | 9. El personal colabora y coopera para la ejecucion de objetivos 4. Cas_| slempre
Compartir y transmitir 10. Se comparte y transmite la experiencia de trabajo 3. Siempre
Rendimiento 11. El rendimiento es perceptible en el manejo de las operaciones de la organizacion
D3. Calidad de trabajo 12. El trabajo se mantiene bajo estandares de calidad
Uso de tiempo y recursos 13. El personal empela su tiempo y recursos para cumplir un objetivo concreto
Desempefio

Asistencia

14. La asistencia regular de los trabajadores mejora el desempefio que presenten

Eficiencia

15. La eficiencia de las actividades es notoria en su ejecucion




Anexo 4. Instrumento de investigacion

- Primer instrumento

Cuestionario de estudio para la variable compromiso organizacional

Estimado trabajador(a), a continuacidn, se le presenta una serie de items de estudio, con el fin de
estudiar el compromiso organizacional de los trabajadores en su empresa, sirvase emplear la

siguiente escala para su valoracion respectiva:

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

Se le agradece su respuesta de antemano.

V1: Compromiso organizacional

[1]2]3[4]5

D1. Compromiso afectivo

1. Se incentiva la realizacién del personal mediante la pertenencia de la
empresa

2. La pertenencia se desarrolla mediante la mejora de las relaciones con la
empresa

3. La afiliacién es incentivada y fortalecida

4. Se perciben aspectos significativos referentes al compromiso con la
empresa

5. El apego se da en base a caracteristicas de aprendizaje vy
perfeccionamiento

D2. Compromiso continuo

6. Se invierte en el desarrollo de los trabajadores para mejorar su potencial

7. Las consecuencias de las acciones se toman en equipo

8. Se tratan de cubrir todas las necesidades del personal

9. Las competencias del personal son fortalecidas

10. Las dificultades se superan mediante el trabajo en equipo

D3. Compromiso normativo

11. El trabajo se realiza acorde a la conveniencia de su ejecucion

12. Se manifiestan aspectos leales hacia la organizacién

13.Las obligaciones son tomadas como responsabilidades

14. El deber del personal es perceptible respecto a sus actividades

15. Se manifiesta un sentimiento de agradecimiento hacia la empresa
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- Segundo instrumento

Cuestionario de estudio para la variable desempefio laboral

Estimado trabajador(a), a continuacidn, se le presenta una serie de items de estudio, con el fin de
estudiar el desempefio laboral de los trabajadores en su empresa, sirvase emplear la siguiente
escala para su valoracion respectiva:

1 2 3 4 5
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

Se le agradece su respuesta de antemano.

V2: Desempefio laboral |1][2]3]4]5
D1. Desempefio de tareas
1. Se toman decisiones basadas en las tareas y actividades pendientes
2. Se organiza el trabajo realizado para el cumplimiento de objetivos
3. Los problemas se solucionan de forma eficiente para seguir con el trabajo
4. Las tareas y actividades se cumplen en funcion a los aspectos técnicos
aplicados
5. La productividad se enfoca en el cumplimiento de tareas
D2. Desempefio contextual
6. Se orienta el trabajo en base al contexto en el que se desarrolla
7. La iniciativa se desenvuelve en base al escenario de trabajo
8. El compromiso se manifiesta en el trabajo que se realice
9. El personal colabora y coopera para la ejecucion de objetivos
10. Se comparte y transmite la experiencia de trabajo
D3. Desempefio organizacional

11. El rendimiento es perceptible en el manejo de las operaciones de la
organizacion
12. El trabajo se mantiene bajo estandares de calidad
13. EIl personal empela su tiempo y recursos para cumplir un objetivo
concreto
14. La asistencia regular de los trabajadores mejora el desempefio que
presenten
15. La eficiencia de las actividades es notoria en su ejecucion




Anexo 5. Consentimiento informado

SIC

CORPORACION

CONCENTIMIENTO INFORMADO

CORPORACION SIC 5.4.C. con RUC N® 20600342813, con domiciio
&n Av. Javier Prado HP4210 Lo Moding - Lima, reprasentaos por sU Apoderada
Legal 5r. Guilerma Guijada Arana, identificodo con DRI M2 08310000 Concede

a:

Lo 3rta. GUINTO TACTIA KAREM NOHELL identificodo con DRI HP
45849643, quien soicita informacion y aplicacion de encuestas g los trabojodores
de |g tienda REAL PLAZA HUANCAYO, parg poder bevar g cabo su proyecto de
tess fitulodo “Compromiso onrganzocional y desempeno laoboral de o los

trabajadores de la empresa Corparacion SIC S.A.C., Huancayo — 2022,

Se dejd consfoncia, ko presente para ios fines gue creg

conveniente.
Limg, 25 de mayo de 2022,

Atentamente.
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionano 1: Cuestionario de estudio para la variable compromise organizacional
Vanable: Compromiso organizacional

DIMFNSIO | ITE | SUFICIENCI |COHERENCI | RELEVANCI | cLaRma | EVALUACION | OBSER-
= » " . M - CTALITATIV | VACIONE
A POR ITEMS 5
T 3 3 1 1 ALTO
T3 1 1 1 ALTO
D1 3 |4 1 1 1 ALTO
i |4 1 1 1 ALTO
5 |4 1 F F ALTO
5 |4 r] r r ALTO
T T4 1 1 1 ALTO
D2 I ri r r ALTO
I ri r r ALTO
T ] r r ALTO
T 3 | | ALTO
T 13 3 1 1 ALTO
D3 13 |4 1 1 1 ALTO
14 |4 1 1 1 ALTO
1= |4 1 1 1 ALTO
FVALUACION ALT0 ALTO ALTO ALTO ALTO
CUALITATIVA POR
CEITERIDS

Fuente: tomado de] libre Validez v Confiabilidad de mstrumentos de iovestizacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por critenios v items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: 1. o ocumpls con el criterio

1. Nivel bajo

i. Nivel moderade
4. Nivel alto

Valider de contenida
Cuadro 1
Evaluacion final
Experto Crado academico Toms S Talifraan
DE. ULDARICO INQGCENCTO . . . -
ACUADO RIVERQS Doctor en Administracion 15 ALTO
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionano 2: Cuestionario de estudio de la variable desempeno laboral
Vanable: Desempeiio laboral

EVALUACTON OBZER-

Dnﬂéﬂmﬂ I:.-;! S'I.T.I’I[:E'qﬂl C{}EI:IHE[ BEI..EIH.‘-'E[ CLﬂfIM. CUALITATIV VACTONE
A POR ITEME 5
1 4 4 4 4 ALTO
2 4 4 4 4 ALTOD
D1 3 4 4 4 4 ALTO
4 4 4 4 4 ALTO
5 4 4 4 4 ALTOD
] 4 4 4 4 ALTO
T 4 4 4 4 ALTO
oz B 4 4 4 4 ALTO
) 4 4 4 4 ALTO
10 4 4 4 4 ALTO
11 4 4 4 4 ALTO
12 4 4 4 4 ALTO
03 13 4 4 4 4 ALTOD
14 4 4 4 4 ALTO
15 4 4 4 4 ALTO
EVALUACTON ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
CTALITATIVA POR
CEITEREIOS
Fuente: Tomado del libm Validez v Confiabilidad de mstromentos de imvestizacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evalnacion final por el experto: por criterios v items, tomande como medida de tendencia central: la
ooz,

Calificacion: 1. o oomple con &l crifero
1. Mivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alte
Validez de contenzdo
Cuadro 2
Evaluacion final
i . Evalmacion
Experio Grado academica T Calibrackn
O gne e Doctor en Administracion 15 ALTO

Sello v Firma

S "

DE. ULDARICO AGUADO EIVEROS



Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de estudio para la variable compromiso organizacional
Variable: Compromiso organizacional

DIMENSIO | ITE | SUFICIENCI |[COHERENCI | RELEVANCI | CLARIDA %‘ﬁ’ffﬂﬂ%ﬂ ‘
N M A A A D !
A POR ITEMS 5
1[4 1 1 1 ALTO
e i i i ALTO
D1 I 1 1 i ALT0
I 1 1 i ALT0
HEE 1 i i AT0
I 1 1 i ALT0
T3 1 1 i ALT0
D2 1[4 1 1 1 ALTO
v |4 1 1 1 ALTO
T 1 1 1 ALTO
T 1 1 i ALT0
T 1 1 i ALT0
D3 o3 1 1 1 ALTO
T 1 i i ALTO
5[4 1 1 i ALT0
EVALUACION ALTO ALTO ALTO ALTO | ALTO
CUALITATIVA POR
CRITERIOS

Fuente: tomade del libre Validez v Confisbilidad de mstrumentos de investizacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia cenfral: la

moda.
Calificacion: 1. Mo oumple com el criterio

1 Mivel bajo

3. Hivel moderado

4. Hivel alo

Validez de contemdo
Cuadro 1
Evaluacion final
.. Evaloacion
Experto Gzrado academico To— Calificacion
. ; Doctor en Gestion Publica v i .
DR ABDON MAITA FREANCO Cobernabilidad 15 ALTO
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionano 2: Cuestionario de estudio de la variable desemperio laboral
Vanable: Desempeiio laboral

DIMENSIO | ITE | SUFICIENCI |COHERENCI | RELEVANCI | CLARIDA Eﬂﬂ ‘,%
i) M a A A o
A POR ITEMS 3
1 4 4 4 4 ALTO
1 4 4 4 4 ALTO
ol 3 4 4 4 4 ALTO
4 4 4 4 4 ALTO
5 4 4 4 4 ALTO
] 4 4 4 4 ALTO
i 4 4 4 4 ALTO
o B |4 4 4 4 ALTO
) 4 4 4 4 ALTO
10 4 4 4 4 ALTO
11 4 4 4 4 ALTO
1T |4 [ 4 1 ALTO
D3 13 4 4 4 4 ALTO
14 4 4 4 4 ALTO
15 4 4 4 4 ALTO
EVALUACION ALTD ALTD ALTO ALTD ALTO
CUALITATIVA POR
CRITERIOS
Fuente: Tomado del libre Validez y Confiabilidad de mstramentes de imvestizacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por cnitenios v items, tomands como medida de tendencia central: la

moda.
Calificacion: 1. Wo oumpls con 2l criterio
1. Nivel bajo
j. Nivel moderadoe
4. Nivel alto
Validez de contenado
Cuadra 2
Evaluzcion final
] .. Evaluadion
Ezperin Crado academico r— Calificacen
. . Dictor en Cestion Fablica v .
DE. ABDON MATTA FEANCO Cobernabilidad 15 ALTO

Sella v Firma
.|'.I
, , i
ﬁﬂ " e
Cl '-||_‘|,:|L.-1.er_,f-:- Maiin Franso
"‘\._‘ A [ Mcanie

DR. ABDON MAITA FRANCO



90

Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de estudio para la variable compromiso organizacional
Variable: Compromiso organizacional

: A% EVALUACION | OBSER-
DEJI,.\FSID I'LE SUFI(_Z:I.N[I L‘DBF_:EI.NCI EELI.‘:A.\CI E'ng]]].i CUALITATIV | VACIONE
A POR ITEMS 5
1 4 4 4 4 ALTO
! 4 4 4 4 ALTO
Dl 3 4 [] 4 4 ALTO
4 4 4 4 4 ALTO
5 4 4 4 4 ALTO
i 4 4 4 4 ALTO
T 4 L] 4 4 ALTO
D2 8 4 4 4 4 ALTO
o 4 4 4 4 ALTO
10 4 4 4 4 ALTO
11 4 [] 4 4 ALTO
12 4 4 4 4 ALTD
D3 13 4 4 4 4 ALTO
4 4 4 4 4 ALTO
15 4 L] 4 4 ALTO
EVALUACION ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
CTALITATIVA FOR
CRITERTOS

Fuente: tomade del libre Validez v Confisbilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evalnacion final por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacion: 1. Mo cumple con el criterio

1. Mivel bajo

3.  HNivel moderado

4. Mivel alio

Validez de comtenido
Cuadro 1
Evalvacicn final
- Evaluacion
Experio Gradoe academico Tiems Caliicacion
N . - -

DEA- J.-'LCQI%TI.—E;_ET{EZARBD."ELL Doctor en Administracion 15 ALTO




Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionano 2: Cuestionario de estudio de la variable desempeiio laboral
Vanable: Desempetio laboral

DIMENSIO | TTE | stFicmEwc |comEmresct | RELEVAwcT | cragma | EVALUACION | OBSFER-
_,.. a " A ﬁ o CTUALITATIV | VACIONE
A POR ITEMS 5
1[4 3 3 3 ALTO
I 3 3 3 ALTO
Dl 3[4 3 3 3 ALTO
|4 3 3 3 ALTO
N 3 3 3 ALTO
A 3 3 3 ALTO
T 4 3 3 3 ALTO
m 5[4 3 3 3 ALTO
v |4 3 3 3 ALTO
T 3 3 3 ALTO
T2 3 3 3 ALTO
1 |+ 3 3 3 ALTO
D3 eI 3 3 3 ALTO
TN 3 3 3 ALTO
5 |4 3 3 3 ALTO
EVALUACION ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
CUALITATIVA FOR
CRITERICS
Fuente: Tomado dal libro Validez v Confiabilidad de metrumentos de mrvestigacion: Luis F. Mucha Haspinal

Evaluacion final por el experto: por entenos v items, tomando como medida de tendencia cenfral: 1a
moda.

Calificacion: 1. Mo cumple con el criterio

1 Hvel bajo

i, Nel modemdo

4. Nmel alio

Validez de contemdo
Cuadro 2
Evaluacion final
Experto Crado academico Tiems Califcacn
D T e TBONELL Ductor en Administracién 15 ALTO
Sello v Firma:

e
.'\:".::'.' X .-’/-"/':"'s’f."'. ’

mra. Adm. Jecomeling Carbasell lnlanie

DRA. JACQUELINE CARBONELL
INFANTE
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