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RESUMEN

La presente investigacion titula Compromiso organizacional y desempefio laboral del
personal de la empresa Soluciones Tecnologicas STC&C; tuvo como objetivo general:
determinar la correlacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral del
personal de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C. En cuanto a la metodologia se
trabajo con el método cientifico, tipo basico, nivel correlacional con disefio no
experimental y de corte transversal, con una poblacidn de 67 personas contratadas en la
empresa Soluciones Tecnologicas STC&C con respecto a la muestra, no hubo, puesto que
se trabajé con el total de la poblacion censada., asi mismo la técnica fue la encuesta y su
instrumento, el cuestionario. Posterior a las evaluaciones tomadas se obtuvieron los
siguientes resultados: Segun el objetivo ya indicado se aplico la prueba Pearson por ser
relacional por lo tanto el P. valor = 0.902, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula,
por lo cual se concluye que, el compromiso organizacional Sl se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C, ademas la t calculada es mayor que la t tedrica (16,84 > 1,98).

Palabras clave: Compromiso organizacional y el rendimiento del personal
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ABSTRACT

This research is entitled Organizational commitment and performance of the personnel in
the company STC&C Technological Solutions; had as general objective: To determine
the correlation of the organizational commitment and the performance of the personnel
of the company STC&C technological solutions. Regarding the methodology, we worked
with the scientific method, basic type, correlational level with non-experimental and
cross-sectional design, with a population of 67 people hired in the STC&C Technological
Solutions company with respect to the sample, there was not, since We worked with the
total of the census population. Likewise, the technique was the survey and its instrument,
the questionnaire. After the evaluations taken, the following results were obtained:
According to the objective already indicated, the Pearson test was applied because it is
relational, therefore the P. value = 0.902, consequently, the null hypothesis is rejected,
for which it is concluded that, the SI organizational commitment is directly and
significantly related to the performance of the STC&C technological solutions company

personnel, in addition, the calculated t is greater than the theoretical t (16.84 > 1.98).

Keywords: Organizational commitment and staff performance
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INTRODUCCION

Los empleadores de este periodo estadn presionando a los empleados para que
cambien sus expectativas y modalidades de trabajo con el fin de mejorar su nivel de
compromiso con el lugar de trabajo. A pesar de ello, segin D'Agostino (2009), lider de
la sociedad Capital Humano de Deloitte Perd, las organizaciones estan reaccionando
lentamente y se estan quedando cortas en el desarrollo de las competencias adecuadas
para mantener sus niveles actuales. En este sentido, la investigacion se centra en
identificar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en la
empresa STC&C soluciones tecnoldgicas, asi como la importancia que tienen los propios

colaboradores de la empresa para alcanzar altos niveles de productividad y desempefio.

Como resultado, a través del proceso de investigacion, que es la manera formal,
sistematica y extensa de llevar a cabo el método cientifico, el trabajo de investigacion se

ha organizado de la manera que se describe a continuacion:

En el CAPITULO I se presenta el planteamiento del problema, donde se describe
la situacién problemaética del tema de investigacion, ademas se dio a conocer la
justificacién del problema general de investigacion que esta relacionado con el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en la empresa soluciones
tecnoldgicas STC&C. De igual manera se presenta el objetivo general y especificos de la
investigacion, que es determinar la correlacién del compromiso organizacional y el

desempefio laboral del personal de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C.
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En el CAPITULO I, se presentd el marco tedrico que contiene los antecedentes
de investigaciones referidos al tema, teorias que sustentan el tema, y el marco conceptual

que contienen los conceptos de variables, dimensiones e indicadores utilizados en la

investigacion.

En el CAPITULO Ill, se presenta las hipotesis y las variables de estudio; en el
cual, en base al marco tedrico, se desarrolla este capitulo que guarda relacion con el
planteamiento del problema y los objetivos de la presente investigacion. También se ve
la disposicién de las variables de compromiso laboral y desempefio laboral de la empresa

soluciones tecnoldgicas STC&C.

En el CAPITULO IV, se describe la metodologia de la investigacion, para ello se
considero el tipo de investigacion que es basica, el nivel es correlacional porque se medira
la relacion de las variables; el disefio de la investigacion es descriptivo correlacional de
corte transversal, la poblacion estuvo conformada por 67 personales contratados en la
empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C, y con lo que respecta la seleccién de muestra
no hubo, en ese sentido se trabajé con el total de la poblacion; para la recoleccion de
datos, se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento de investigacion, fue el
cuestionario. También se detallan todos los aspectos éticos en el desarrollo de la presente

investigacion.

Y finalmente en el CAPITULO V, se ve la conclusion de la investigacion, se
presenta el procesamiento de los datos a traves de las tablas y figuras, la contratacion de
hipdtesis, el andlisis y discusion de los resultados; para finalmente mostrar las
conclusiones relacionadas al aporte social, aporte tedrico y de utilidad a la Empresa

Soluciones Tecnologicas STC&C. También se detallan las recomendaciones a las que
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concluye el presente trabajo de investigacion; adicionalmente se tiene las referencias del

estudio y anexos que contienen informacion del desarrollo del trabajo de investigacion.

Las tesistas.
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Capitulo I: Planteamiento del Problema

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad, empresas con altas tasas de crecimiento a nivel mundial
han desarrollado diversos sistemas de interaccion organizacional en busca de la
excelencia como entidad, tanto en matices de gestion, produccién y desempefio, que
pretenden brindar a un respaldo sostenible frente a los estandares cada vez mas
competitivos del mercado. En ese sentido, se ha localizado que un modo de
incrementar la productividad empresarial es mediante el compromiso
organizacional, en la que se potencia los niveles de compromiso del componente
humano que conforma la empresa; puesto que, ademas de impulsar una mayor
productividad y, por ende, mejores resultados, permite un mayor grado de cohesion,
fiabilidad, excelencia y, en consecuencia, el mismo compromiso que transmite la

empresa con sus clientes potenciales.

Segln Brown, et al. (2015) en su articulo "Cultura y compromiso: The
Unnuded Organization"”, el compromiso organizativo fue uno de los temas mas
investigados en 2015. Descubrieron que el 87% de las empresas creen que la falta
de compromiso en el lugar de trabajo es su principal problema. La investigacion
también muestra que la mayoria de las empresas tienen bajos niveles de
compromiso. Segun la empresa Gallup, sélo el 13% de la mano de obra mundial
esta "altamente comprometida.” En este sentido, es de crucial importancia dirigir y

mejorar las relaciones de compromiso organizativo.

El alto compromiso empresarial se encuentra enlazado a las interacciones

dentro de la compafiia; en palabras de Capell (2019) citado por Chavez (2021), CEO
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de la consultora CEINSA, este compromiso organizacional se refleja mejor, en las
actitudes del trabajador, en las interacciones entre compafieros, y beneficia
enormemente tanto a la organizacion en su conjunto como al mismo empleado. En
tal sentido, asegurar niveles adecuados del compromiso organizacional es crucial
para el éxito empresarial; en tal caso, orientar la promocidn de este aspecto, cuyos
principales focos son los propios empleados, es vital para lograr un alto nivel de

compromiso y produccion.

En todo caso, en lo cual respecta a las interacciones que fomentan el
compromiso en el trabajador, se le atribuye ser un aspecto de la empresa que se
concibe como un gran catalizador de otros factores que influyen en el éxito
empresarial, tales como la promocién de una mejor percepciéon del entorno de
trabajo, niveles positivos de satisfaccion laboral y actitudes que fomenten la
proactividad. De ser escasa la promocion del compromiso organizacional existe la
posibilidad de una gran pérdida en la capacidad empresarial de una entidad, que

muchas veces puede llegar a ser irrecuperable.

Un ejemplo, en el contexto internacional, de la falta de compromiso
organizacional que afecta directamente al nivel de compromiso en los trabajadores
de una empresa, esta relacionado a la industria del vestido, para el caso mexicano;
Arroyo y Céarcamo (2010), exponen como los niveles de desmotivacion,
insatisfaccion 'y, por ende, poco compromiso organizacional impactan
negativamente en la productividad de las empresas y el compromiso del empleado;
lo cual, en palabras de los autores, se debio en gran medida a la tercerizacion del
empleo que se desarrollé ampliamente entre las empresas del sector, con el fin de

acortar gastos de operacion en cuanto a mano de obra, pues a traves de empleados
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subalternos, sin capacidad de participacion e interaccion entre la empresa y el
trabajador se pretendia ahorrar gastos en la capacitacion, promocion y desarrollo
del empleado como parte del componente humano que conforma la empresa. En
términos economicos esto fue efectivo en los primeros afios de su aplicacion, sin
embargo, luego de establecer este modelo de negocio en la industria, hizo que con
los afios sea cada vez menos atractivo para la bolsa de trabajo, lo cual afectd
enormemente en la capacidad productiva de la industria al no contar con el
suficiente personal. En tal sentido, fue imposible para las empresas de la industria

mexicana textil recuperar sus capacidades empresariales.

Entonces, es factible contrastar el compromiso laboral con los niveles de
compromiso organizacional debido a la estrecha relacidn entre ambos aspectos en
el crecimiento de una empresa, o en su defecto, su fracaso. Esta idea se respalda
ademas por lo expuesto por Capell (2019; citado por Chavez, (2021), quién
manifiesta: ““En un entorno competitivo, contar con un equipo comprometido
puede significar la diferencia entre adaptarse o desaparecer como organizacion.
Esto se debe a que la falta de compromiso afecta negativamente a la capacidad de
la empresa para atraer y retener el talento, al compromiso de sus empleados y, en
ultima instancia, a los mismos resultados"; si bien aumentar el compromiso laboral
ha sido uno los pilares principales de las empresas en crecimiento, en la actualidad
se ha convertido en un aspecto esencial en la permanencia efectiva de la marca de

una empresa.

Sin embargo, cabe acotar que, frente a la gran diversidad en los tipos de
empresas, sus fines y objetivos, existe la posibilidad de que el compromiso

organizacional y, por lo tanto, los compromisos laborales no sean abordados bajo
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un modelo universal, si no que necesiten una investigacion especifica que facilite y
se adapte a la propia estructuracion de las empresas objetivo. Bajo tal premisa, esta
investigacion entonces pretende estimar las dimensiones del compromiso
organizacional en empresas cuyas caracteristicas vienen con un historial de una
mala gestion de la relacion laboral entre empresa y empleado contratado;
especificamente el objeto de estudio es la empresa Soluciones Tecnoldgicas
STC&C, es una empresa dedicada a realizar venta de suministros de equipos de
computo, asimismo, se encarga de brindar servicios de mantenimiento de los
equipos de computo en general, esta investigacion es crucial porque la empresa se
enfrento anteriormente a numerosas dificultades de indole laboral, sobre todo en lo
que respecta a la contratacion de empleados que prestaran sus servicios en los

departamentos administrativo y de marketing..

Es un hecho que ciertos factores importantes en relacion con la contratacion
y seleccion de personal no se han tenido en cuenta desde el principio, lo que ha
llevado a que muchos empleados y trabajadores muestren un comportamiento
indeseable que interfiere en el desarrollo normal de las actividades empresariales.
A pesar de estos retos y antecedentes, la empresa comenzé a aplicar un mecanismo
de apoyo a la productividad de los empleados en 2017 y se centrd en fomentar la
capacidad de los empleados para interiorizar el compromiso de la empresa. Pero
aun se puede manifestar que existe ineficiencia en ese aspecto ya que dentro de ella
se mezcla varios obstaculos como la falta de identificacion del compromiso que
muestra el personal, la aceptacion también es un factor que no permite el desarrollo

de las charlas y la disposicidn de esfuerzo. Mostrandose asi la falta de desarrollo en
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el liderazgo, no le importa cumplir con los objetivos en la empresa Soluciones

Tecnologicas STC&C.

En ese marco, se busca determinar como el compromiso organizacional se

relaciona al desempefio laboral, en ese sentido, la presente investigacion pretendio

abordarse a partir de tres factores: aceptacion, identificacion y disposicion; ya que

este proceso debe desarrollarse de manera Optima para asi mejorar todos los

procesos del area laboral de la empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C.

1.2.

Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacién Espacial

La investigacion se desarrolld en la empresa Soluciones
Tecnoldgicas STC&C de Huancayo, esta empresa esta dedicada a la venta
y mantenimiento de equipos de computo. Ubicado en la avenida Giraldez

328 Huancayo.

1.2.2. Delimitacion Temporal

El presente proyecto de investigacion se llevo a cabo entre los meses

de enero y abril de 2022.

1.2.3. Delimitacién Conceptual o Tematica

La investigacion actual se basa en el nivel de compromiso
organizacional y desempefio laboral de los empleados de STC&C
Technology Solutions. La administracion de recursos humanos, mas
especificamente, el proceso de desarrollo de personas, enmarca los

conceptos de compromiso organizacional y desempefio laboral. Es por ello
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que la investigacion se limitara a responder como un gran grupo de
empleados cualificados, calificados, eficientes y flexibles pueden satisfacer
las necesidades cambiantes y desempefiar un mejor compromiso en sus
actividades laborables cotidianas. (Tsaur y Lin, 2004; Zopiatis y Constanti,

2007).

Formulacién del problema

1.3.1. Problema general

¢Como se correlaciona el compromiso organizacional y el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C?

1.3.2. Problemas especificos

1. ¢Como se correlaciona la identificacion y el desempefio
laboral de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C?

2. ¢Como se correlaciona la aceptacion de metas y el desempefio
laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C?

3. ¢Como se correlaciona la disposicion de esfuerzo y el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C?
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Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Social.

La investigacion brindé importantes aportes a la sociedad
dejando datos a las empresas inmersas en este problema, porque se
tuvo informacion sobre como efectuar el compromiso laboral y su
relacion con el desempefio laboral. Asi mismo sirvié también a los
trabajadores dandoles a conocer cdmo es que afecta a la empresa el

entorno organizacional.

Tedrica.

Este estudio proporciono un proceso formal, sistemético e
intensivo de aplicacion del método cientifico. En nuestra
investigacion, se busco proporcionar informacion bésica sobre como
las interacciones de los empleados afectan su compromiso en el lugar
de trabajo, teniendo en cuenta que estas instalaciones son esenciales
para lograr el equilibrio correcto: el equilibrio 6ptimo entre el
empleado y la empresa. Al final del plan de investigacion, llegamos
a conclusiones que nos ayudaron a comprender mejor el lado

cientifico y técnico.

Metodoldgica.

Este proyecto enriquecié la teoria al presentar con mas

detalle los procesos de compromiso organizacional en la empresa de
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soluciones tecnoldgicas STC & C. Asimismo, el estudio ayudo a los
investigadores identificar su desconocimiento tedrico y mejorar los
estandares modernos basados en el compromiso organizacional. Por
ello, la investigacion fue cientificamente rigurosa, ya que conto con
una formula para el problema, y ademas busco establecer relaciones
entre variables, enfocandose en la aplicacion de encuestas por parte
de expertos en construccion y validacion. Resulta que esta
investigacion es un modelo para realizar investigacion
administrativa utilizando el método cientifico y no solo de
construyéndolo. En cuanto a la metodologia, esta tesis se realizd de
forma cientifica utilizando el enfoque metodoldgico a la luz de la

teoria cuantitativa.

1.5.  Objetivos

1.5.1. Objetivo general.

Determinar la correlacién del compromiso organizacional y el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C.

1.5.2. Obijetivos especificos.

1.  Determinar la correlacion de identificacion y el desempefio
laboral de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C.

2.  Determinar la correlacion de aceptacion de metas y el
desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.
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3. Determinar la correlacion de disposicion de esfuerzo y el
desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

Internacionales

Castro, Riafio y Brisefio (2021) en su investigacion titulada “Practicas de
alto compromiso y su incidencia en el compromiso organizacional”. Una
investigacion sobre los empleados de las cajas de compensacion familiar
colombianas. El objetivo del estudio era determinar el impacto de las practicas de
las cajas de compensacion familiares colombianas en el rendimiento de los
inversores. El estudio se disefid como un estudio cuantitativo, correlacional, no
experimental de corte transversal. El instrumento utilizado para la recogida de datos
fue una encuesta no probabilistica a una muestra de 111 empleados, realizada con
el consentimiento de los mismos. Los resultados mostraron que las practicas de alto
compromiso tenian un impacto positivo en las dimensiones afectiva y normativa
del compromiso, aunque no se demostré ninguna relacién con el compromiso

sostenido.

Gutiérrez y Rico (2019) en su investigacion titulada Compromiso
organizacional y nuevas formas de trabajo. Bogota, Colombia. Su objetivo era
"caracterizar el nivel de compromiso organizacional demostrado por los empleados
hacia el empleador, en funcién del tipo de contrato laboral al que estaban
vinculados". El estudio se realizé en el contexto de un analisis empirico, utilizando
métodos cuantitativos transversales, descriptivos y correlacionales no
experimentales. La muestra estuvo compuesta por 270 empleados que habian

trabajado al menos tres meses en una empresa publica o privada colombiana y



29

tenian un contrato de trabajo a plazo fijo. El analisis de covarianza no mostrd
diferencias en el compromiso organizacional por tipo de contrato laboral a un nivel

de significacion de 0,50.

Jarufe (2017) en su investigacion Relacién entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral: estudio para Cecinas Fanda. El objetivo de
este estudio era averiguar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo de los empleados de Cecina Funda. Los resultados del estudio
muestran como los distintos niveles de satisfaccion laboral afectan al compromiso
organizativo, pero es importante no descuidar otras areas. La insatisfaccion con el
salario, el indicador mas bajo, es el que mejor se explica. EI componente afectivo
presenta el mayor nivel de compromiso de los empleados, con una media de 0,38,
mientras que los componentes normativo y de permanencia tienen una media de

0,45y 0,46 respectivamente.

Soberanes y De La fuente (2017) en su investigacion titulada “Compromiso
Organizacional y compromiso del Personal”. Este documento examina la
importancia del clima organizativo, que debe prevalecer en todas las
organizaciones. Para ello es necesario un compromiso organizativo con el elemento
humano. El articulo sostiene que las organizaciones deberian tomar medidas para
difundir un clima organizativo que motive a los empleados a trabajar por el éxito
de la organizacion. También sostiene que los RRHH y las nuevas filosofias de
trabajo deberian integrar los valores humanos, dos de los aspectos mas poderosos

de las organizaciones de éxito, en la vida y la cultura de la organizacion.
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Obando, Cuenca y Rea (2020) en su investigacion titulada “El
empoderamiento del personal como herramienta para fortalecer el compromiso
organizacional en el nivel operativo”. El proposito del estudio es examinar cOmo se
relacionan el empoderamiento y el compromiso organizativo entre los empleados
de una compafiia de seguros. Se trata de un estudio descriptivo, correlacional y
transversal. Se utilizaron dos cuestionarios que se distribuyeron a 301 empleados
del sector de los seguros. Los resultados mostraron que el empoderamiento y el

compromiso organizativo estan estrechamente relacionados.

Nacional

Guerrero y Veliz (2019) en su investigacion titulada: Relacion Del
Compromiso y el Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Distribuidora
Agé Nestlé En La Ciudad De Jaén, Chiclayo. El objetivo de este estudio es
establecer la relacion existente entre la implicacion de los trabajadores y el
rendimiento en la empresa Aga Nestlé Distribuidora de Jaén. Se considera Util tanto
por el enfoque cuantitativo, que permite analizar numéricamente los datos, como
por los aspectos cualitativos con los que se puede interpretar la informacion
recogida. También es importante destacar que, al tratarse de una poblacién pequefia,
la poblacién definida como objeto de estudio, independientemente del sexo, raza,
religion y caracteristicas sociales, es una muestra censal. Para obtener la
informacion, se realizd una encuesta entre 19 empleados. Tras la encuesta y las
entrevistas, se puso de manifiesto que existe una relacion entre el compromiso de
los empleados y el rendimiento de la empresa. Esta relacion se establecié mediante

la formulacion de preguntas variables y el software estadistico utilizado.
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Ayala y Bustamante (2019) en su investigacion titulada Compromiso
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa
OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. El proposito de este estudio era demostrar que las
dos variables, compromiso organizativo y rendimiento, estan directamente
relacionadas. Se utilizdé un enfoque cuantitativo correlacional y un método
transversal no empirico. La poblacion de recogida de datos estuvo formada por 31
colegas entrevistados mediante métodos censales. El instrumento utilizado fue un
cuestionario. Un nivel de significacién de 0,520 indica una correlacion positiva

entre las dos variables.

Zuiiga (2019) en su investigacion: Capacitacion y el compromiso laboral
de una empresa eléctrica, Lima - 2019. Tuvieron el objetivo de "determinar la
relacién entre la capacitacion y el insumo laboral en las empresas distribuidoras de
electricidad de Lima en el afio 2019". El estudio se realiz6 con una metodologia
exploratoria y la muestra estuvo conformada por los trabajadores de la empresa del
padron. La correlacidn positiva promedio entre la capacitacion y el insumo laboral
es de 0,874 puntos porcentuales. Se puede concluir que existe correlacién entre la

educacion y el insumo laboral.

Hidrugo y Pucce (2016) en su investigacion EI compromiso y su relacion
con el desempefio laboral del talento humano en la Clinica San Juan De Dios —
Pimentel, Lima. Tuvieron el propdsito de "identificar la relacion entre el
compromiso y el rendimiento de los empleados competentes del area administrativa
de la Clinica San Juan de Dios". Se utilizaron cuestionarios y entrevistas como
métodos de investigacion de campo para descubrir la relacion entre estas dos

variables. Como variables independientes se utilizaron la técnica de entrevista y la
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guia de entrevista. Ademas, se utilizo el analisis porcentual ponderado para obtener
informacidn sobre los factores mas importantes que influyen en el rendimiento de
los directivos. Se hall6 una buena correlacion estatica de +1 entre el compromiso y
el rendimiento, lo que sugiere que el compromiso esta relacionado con el

rendimiento del personal de oficina de la clinica San Juan de Dios.

Aroquipa (2020) en su investigacion Relacion de las condiciones de trabajo
y el compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Uchumayo Arequipa 2020. La siguiente investigacién tiene como objetivo
"Determinar la relacion entre las condiciones laborales y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Uchumayo Arequipa 2020". Se
descubrid que las condiciones de trabajo de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Uchumayo Arequipa estan estrechamente relacionadas con su
compromiso laboral, como resultado del anélisis estadistico, se encontré un valor
de significancia p=.024, inferior a 0.05, lo que indica que la relacion entre ambas
variables es estadisticamente significativa. Ademas, se encontré un valor r=-.672 a
través de la correlacion de Pearson, lo que indica que la fuerza de la correlacion es
moderada. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis general

que indica que las condiciones de trabajo estan relacionadas entre si.

2.2. Bases teoricas o cientificas

2.2.1. Modelo de dimensiones del compromiso organizacional:

Aproximacion teorica al modelo de Cohen, Nava, Ramos y Garcia (2021)
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Las variables del modelo que explican el mecanismo del compromiso

organizativo en las dimensiones afectiva e instrumental se apoyan en la

actualizacion teorica de este trabajo.

Segun la teoria, el modelo consta de las dimensiones organizativa y

psicolégica del compromiso:

Apego instrumental o aceptacion, incluye el intercambio entre
individuos y organizaciones, que también estd compuesto por el
compromiso instrumental y la propension, que se definen como el
intercambio tangible entre sus contribuciones a la organizacion y las

recompensas que reciben.

El apego psicologico o identificacion, esta compuesto por el
compromiso afectivo y la propension normativa. ElI concepto de
propension se refiere al ingreso an una organizacion que implica una
responsabilidad moral. Sin embargo, el apego psicoldgico de una
persona hacia la organizacion da lugar al compromiso afectivo.

Caracteristicas personales o disposicion, son rasgos que
distinguen a las personas entre si en términos de sus pensamientos,
sentimientos y comportamientos. Los rasgos que caracterizan a las
personas y las distinguen de los deméas se conocen como rasgos
determinantes. Sin embargo, el proceso de adquisicion de
habilidades laborales adquiere niveles funcionales para la

organizacion como la lealtad, el desarrollo y la mejora continua.

2.2.2. Compromiso organizacional.
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Definiciones dadas por autores

El compromiso organizacional ha experimentado un cambio conceptual
significativo a largo de los afos, ello debido a su interés dentro de la dinamica
interna de entidades, instituciones o0 empresas que pretenden adecuarse

satisfactoriamente a las condiciones cambiantes del medio socioeconémico.

Chiang, et al. (2010), indica que el compromiso organizacional es aquel
esfuerzo nacido de la cabeza de organizacion para promover y solventar la
participacion del colaborador, ademas Sorenson (2013), refiere que, para que exista
una base sélida de compromiso organizacional, la comunicacion efectiva dentro de
la comunicacion jerarquizada cumple un rol determinante para propiciar un

ambiente adecuado para el compromiso organizacional.

Por otro lado, Kruse (2013) abarca el compromiso organizacional a partir
de la nocién psicolégica del trabajador, donde el compromiso con respecto a su
centro de trabajo se origina en el sentimiento de pertenencia, donde el orgullo por
formar parte de la organizacion es aquel resultado afianzado a partir del proceso de
retencion personal. La mejora de la imagen institucional, la atraccion externa de
fuerza laboral hacia la empresa y un aumento de la motivacién directa entre

compafieros, son beneficios de un trabajador comprometido.

Caracteristicas

Frias (2014), en el compromiso organizacional plasmado en la
sostenibilidad de la empresa, desarrolla un patron de relacion entre el incremento

del compromiso organizacional y los indicadores de sostenibilidad de la empresa,
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Por otro lado, la disposicion dimensional del compromiso organizacional incluido

en la mejora continua de la empresa permite generar 5 componentes significativos.
1. Focalizar el compromiso
2. Buscar el bienestar
3. Informar al equipo
4. Velar por un trato equitativo
5. Fomentar la participacion

De esta manera, Fuentes (2015), realiza una recopilacion multidimensional
del compromiso organizacional, la cual abarca las primeras consideraciones para la
tratativa conceptual de compromiso organizacional y permite estimar la variacion

dimensional de esta variable a largo del tiempo.

Modelos sobre compromiso organizacional

Tabla 1: Modelos multidimensionales del compromiso organizacional
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Autor Modelo

Angle y Perry | Compromiso de valor: relacionado al alcance de las metas de
(1981) la organizacion.

Compromiso para quedarse: mantenerse como miembro de

la organizacion.

O’Reillyy | Incentivos: relacionado a las recompensas externas,
Chatman financieras.

(1986) Identificacion: deseo de filiacion a la organizacion.
Internalizacion: coherencia entre los valores del individuo y
la organizacion

Penley y Moral: identificacion y aceptacion de las metas de la
Gould (1988) | organizacion.
Calculativo: las recompensas financieras recibidas de la
organizacion.
Alienativo: cuando el individuo siente que tiene una deuda con
la organizacion.

Meyer y Valor: acepta y acredita en los valores y metas de la
Schoorman | organizaciéon y manifiesta un esfuerzo en relacion a la
(1992) organizacion.
Continuidad: deseo de continuar siendo un miembro de la
organizacion.

Jaros et al. Afectivo: un sentimiento (de lealtad, afecto, apego o placer) de
(1993) relacion a la organizacion

Continuidad: relacionado a los costes de salida de la

organizacion. Moral: el compromiso con las metas, valores y

mision de la organizacion.

Meyer y Afectivo: identificacion e involucramiento con la
Herscovitch | organizacion.

(2001) Continuidad: costes relacionados a la salida de la
organizacion.

Normativo: obligacién en permanecer en la organizacion.

Bergman Compromiso moral: sentimiento de obligacion de los
(2006) empleados

Nota. Elaboracién a partir de Fuentes (2015)

Castro y Delgado (2020); sefialan que el compromiso organizacional es
constructo complejo conformado por dimensiones que responden a términos
estrictamente operacionales, donde el escenario donde quiera analizarse su
influencia debe prever los antecedentes adecuados para su consideracion. De esta
manera Vidal (2022), propone una consideracion dimensional ajustada al contexto

peruano, donde la identificacion, aceptacion de metas y disposicion de esfuerzos se
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indican como una alternativa para el estudio comparativo entre la eficiencia de la

empresa y los niveles de compromiso organizacional.

Mamani (2019), refiere que la identificacion en el compromiso
organizacional se ajusta al proceso de comprobacion cognitiva de la similitud de
creencias, propositos, ideas y objetivos entre el colaborador y la empresa; siendo
esto una base relevante para aumentar la competitividad en la empresa, siendo que
no solo se toma en cuenta los aspectos socioecondémicos del crecimiento, si no el

plano afectivo y personal se ve inmerso.

En la Teoria del establecimiento de metas de Locke, Robbins y Coulter
(2013) sefialan que son las metas especificas, dificiles y con retroalimentacion las
que conducen a un compromiso elevado, siendo estas primeramente asimiladas por
el trabajador, es decir, que existira un mayor incremento de la productividad al
gestionar adecuadamente los plazos y metas trazados, donde estos faculten el
interés mutuo tanto para el empleador como para el empleado, y donde se pueda

verificar a través del entusiasmo y la participacion.

Por su parte, Atencio (2020) realiza una tratativa del clima organizacional a
partir de la perspectiva del esfuerzo propio del trabajador y sus implicancias, siendo
sefialado la disposicion de esfuerzos como aquello que compete una distribucion
interna del colaborador estimulada por la accion administrativa en cuanto a
valoracion del trabajo. Robbins y Coulter (2013), sefialan entonces, que la eficacia
personal juega un rol importante en la disposicion de esfuerzos, siendo que la
eficacia personal se vera incrementada a partir de la autovaloracion de los logros

obtenidos.
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En la Teoria psicolégica del compromiso laboral hace referencia al
término engagement, el cual para Carredn (2015) "un conjunto de acciones,
funciones, motivaciones y expectativas que crean una dindmica de colaboracion
entre los miembros del equipo y la organizacion ganadora™ (p. 8). Este depende del
nivel participativo y considera las interacciones laborales clave para el desarrollo
del compromiso laboral. Una buena préactica para mejorar el clima organizacional
y por ende el compromiso laboral se indica como una gestion integral de la
interaccion humana dentro del entorno laboral, tomando en consideracién la gama

de expectativas y las motivaciones laborales de cada trabajador.

2.2.3. Desempefio laboral.

Definicion del desempefio laboral

Los primeros intentos de medir la productividad partieron de la necesidad de tener
en cuenta el factor humano en el desarrollo de la empresa. Chavez (2017) sefiala
que el desarrollo conceptual de la productividad cambi6 con la profesionalizacion
de las ciencias sociales, de manera que la administracion cientifica considera que el
comportamiento humano es el factor mas importante que afecta la productividad en

las empresas.

El desempefio laboral, segin Medina (2017), es "la demostracion aptitudinal del
trabajador durante la ejecucion de su tarea” (p. 4), y el esfuerzo personal requerido
para alcanzar un nivel 6ptimo de desempefio laboral conformado por la motivacion
(interno) y la promocion (externo), es decir, que el comportamiento patrén para

desemperio laboral dependen del espectro personal, aspiraciones, deseos, metas,
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objetivos que inciden en la motivacién, asi como, de las acciones o elementos

estimulantes de la empresa para influir en el desempefio del trabajador.

Castro (2017) sefiala que el desempefio laboral es valorado en la gestion
administrativa y que el enfoque humano y el estudio del comportamiento
representan una aproximacion a dimensiones que no suelen estar aisladas, lo que

permite su aplicacion complementaria a otras caracteristicas de la empresa.

La motivacion segun autores:

Segun Teorias de la motivacion (2009), Clayton Alderfer resalta la jerarquia
de las necesidades (Teoria de Maslow) y su influencia en el desempefio. En todo
caso, el desarrollo de la teoria ERC (Teoria remodelada de Maslow), hace hincapié
en los efectos de la motivacion, procurada desde el deseo por reconocimiento, en el
tipo de necesidad que busca satisfacer.

La insatisfaccidn de las necesidades y los efectos en la motivacién laboral,
la Teoria de McClelland refiere a la necesidad en tres categorias, logro, poder y
afiliacion, las que en su interrelacion dependen de la satisfaccion de las otras
categorias para su adecuado desarrollo. Pefia y Villon (2017), en su
conceptualizacion de cada necesidad de McClelland a partir del enfoque de

motivacion laboral indica:

Caracteristicas de la motivacion

a. La motivacion para el logro: la persona busca progresar.

b. La motivacion por afiliacion: busca relacionarse con personas en un

entorno social.
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c. La motivacién por competencia: busca motivacion para realizar un

trabajo de alto nivel.

d. La motivacion por el poder: busca motivacion para cambiar su entorno

y cambiar las circunstancias.

De esta manera, uno de estos patrones de motivacion puede establecerse en el
entorno laboral para analizar el desempefio laboral de un grupo de trabajo en
particular, ya que la propuesta de McClelland ha ofrecido un enfoque que permite

un analisis eficaz del desempefio laboral.

La promocion segun la teoria de Skinner

En cuanto a la promocidn, la Teoria del refuerzo de Skinner, reitera la
utilidad del reforzamiento positivo en la mejora del desempefio, siendo que las
recompensas, incentivos o reconocimientos han demostrado mejorar la tasa de
productividad del colaborador, asi como la mejora de la relacion entre él y la

organizacion.

2.3.  Marco conceptual

a. Desempefio laboral: EI compromiso de un empleado con su trabajo
estd vinculado a sus necesidades, su prestigio, su autoestima, su
autonomia y su autoaceptacion. (Allport, 1943)

b. Compromiso organizacional: Segun (Chavenato 2000: 359), el
rendimiento laboral es "el comportamiento de un empleado en la
consecucidn de un objetivo y representa la estrategia de un individuo

para alcanzar dicho objetivo™.
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Identificacion: Es el acto y el resultado de identificar o detectar. En
otras palabras, es el acto de descubrir o probar que una persona u
organizacion es idéntica a la cosa buscada. En otras palabras, puede
referirse a probar la similitud o identidad de dos cosas.
Alternativamente, compartir las mismas ideas, creencias, ideales y
principios con otra persona. (RAE, 2021)

Aceptacion: La aceptacion es el acto u operacion de aceptar una
orden de pago contenida en una letra de cambio o cheque. Real
Academia Espafiola. (RAE, 2002).

Disposicion: Ordenes, dictamenes, decretos y leyes emanados de los
organos de la Real Academia Espafiola. (RAE, 2021).

Motivacion: Paird y Prieto (2002) afirman que la motivacion es un
proceso psicologico que hace referencia a la motivacion (magnitud),
la direccion y la persistencia del comportamiento. Gran parte de la
actividad laboral es "motivacional”.

Promocion: Stanton, Etzel y Walker (2007) definen la promocion
de ventas como "todos los esfuerzos personales e impersonales de
los participantes en el mercado o sus representantes para informar,

persuadir y convencer a un grupo objetivo".
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Capitulo I11: Hipotesis
3.1.  Hipotesis general

El compromiso organizacional se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnolédgicas STC&C.
3.2.  Hipotesis especificas

e Laidentificacion se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C.

e La aceptacion de metas se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C.

e La disposicion de esfuerzo se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C.
3.3.  Variables
3.3.1. Definicion conceptual
V1: Compromiso organizacional:

Es la conexion emocional que los empleados mantienen con la organizacién y
sus objetivos. Los empleados muestran una verdadera preocupacién por la
empresa en la que trabajan como resultado de este compromiso emocional. la

estructura. (Forbes, 2018).
V2: Desempefio laboral:

Es el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos

que un empleado realiza en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que
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puede ser positivo 0 negativo segun el desempefio del empleado, refleja la
contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la eficacia de su

empresa. (Motowidlo, 2003)
3.3.2. Definicién operacional
V1: Desemperio laboral:

Es la calidad de trabajo que desarrolla el colaborador durante un periodo de
tiempo durante sus actividades diarias en la empresa. De esta manera se puede
entender el desempefio de cada miembro, que se muestra a través de la eficacia
y la mejora de la productividad; sin embargo, también dependera de la

motivacion laboral proporcionada.
V2: Compromiso organizacional:

Es la identificacion psicoldgica, la aceptacion de metas y la disposicién de
esfuerzo que desarrolla el colaborador con la empresa en la que trabaja, asi

como con los objetivos de la empresa.
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Capitulo IV: Metodologia
Metodo de investigacion
- Método general

Basado en lo que plantea Tamayo (1994), el método general de
investigacion es un método cientifico que permite el andlisis de la realidad,
la definicidn del tema, la definicidn de objetivos, la formulacion de hipotesis
y las comparaciones. Ademas, es un método l6gico que permite analizar los
resultados; esta etapa sirve para establecer hechos u obtener nuevos

conocimientos.
- Método especifico

Dado que se contrastd la investigacion para confirmarlas o
desecharlas, se utiliz6 el método deductivo hipotético. Se cre6 una hipétesis
que explicaria un fendmeno para luego probarlo en un experimento. Segun
Guanipa (2010), se refiere al conjunto de teorias y conceptos fundamentales
que se utilizan para deducir las consecuencias empiricas de las hip6tesis y
tratar de falsearlas para obtener informacion relevante. Como resultado,

intenta encontrar soluciones a los problemas planteados.
Tipo de investigacion

La investigacion es basica porque pretende comprender la realidad para

contribuir al progreso social y hacer frente a los nuevos retos a los que se enfrenta

la sociedad. (Sanchez, 2015).



4.3.

4.4,

Nivel de investigacion

45

El nivel de investigacion fue correlacional. Los estudios

correlacionales investigan las relaciones entre dos o mas variables mientras

se miden la influencia de una de ellas sobre la otra. (Sanchez, 2015).

Disefio de investigacion

Donde:

M = Muestra

(4 = Obsarvacion de la V.1
Oz = Observacion de la V.2

r = Correlacidn entre dichas variables

La investigacion actual utilizé

un disefio de corte transversal, no

experimental y descriptivo-correlacional. Valderrama (2002) define el disefio no

experimental como aquel en el que la investigacion se lleva a cabo sin intervenir en

las variables dependientes o independientes, ya que los hechos o eventos ya habian

ocurrido antes de la investigacién. Por otro lado, el disefio transversal, en el que los

datos se recopilan en un solo momento y en un solo lugar, tiene como objetivo

describir las variables y su relacién en ese momento.

4.5.

Poblacion y muestra

- Poblacion

La poblacion es "el conjunto de la totalidad de las medidas de la(s)

variable(s) en un estudio, en cada una de las unidades del universo", segun
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Vallderrama (2002). Por lo tanto, ese conjunto, ya sea infinito o finito, es
susceptible a ser observado. Entonces, podemos decir que ese conjunto de
componentes lo componen como poblacion de familia, instituciones,

votantes, beneficiarios, entre otros.

En este caso, la poblacion consistié en 67 empleados de Soluciones

Tecnolodgicas STC&C.

Tabla 2: Encuestados

4.6.

Cantidad Cargo o Funcion Condicion
10 Administrativos Empleado contratado
15 Vendedores Empleado contratado
30 Técnicos de Mantenimiento Empleado contratado
12 Soporte informatico Empleado contratado
67 TOTAL

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

- Muestra

Segun Arias, F (2006) para seleccionar la muestra se utilizan técnicas
y procedimientos denominado muestreo, existen dos tipos de muestra:

Probabilistica y No Probabilistica.

En cuanto a la investigacion, no hubo muestra puesto que se trabajé

con el total de la poblacion censada.

Técnicas e instrumentos de investigacion

- Técnica

Encuesta: "recoge informacion precisa y actualizada sobre medidas

e indicadores de cada variable. (Sanchez, 2015).

- Instrumento
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Cuestionario: es un método de investigacion en el que los datos se

recogen formulando preguntas. (Gomez, 2006).
Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez del cuestionario:

Para evaluar la validez del instrumento, se utilizo el criterio de juicio
de expertos para evaluar la validez del contenido. Este criterio evalla la
concordancia entre las relaciones entre la variable y el indicador, la
dimensidon y los items, asi como entre el indicador y los items y la opcion
de respuesta. Al final, concluyeron que la variable era buena y obtuvieron
el puntaje siguiente:

Confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional

y desempefio laboral

El coeficiente de confiabilidad se determind utilizando el Alfa de
Cronbach, para lo cual se utilizé la formula siguiente:
K|, D5

@ = —|1-
K-1| 7

Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
972 20

Cuestionario de Desempefio laboral
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
995

de elementos

U\Z

4.7.  Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Los datos que se obtuvieron de una encuesta realizada a los empleados de la
empresa STC&C Technology Solutions fueron procesados y analizados mediante
estadistica utilizando el programa SPSS Version 25. Ademas, para el analisis de
una sola variable, se emplearon medidas de resumen y dispersion para las variables
numéricas. Sin embargo, para las variables categoricas, se emplearon frecuencias y

porcentajes.

Ademas, se empled la estadistica inferencial, que, segin Herndndez vy
Mendoza (2018), es "un método estadistico que infiere los resultados de una
muestra representativa sobre la poblacion”. Como se mencion6 anteriormente, la
estadistica inferencial permite generalizar sobre un grupo grande utilizando una

muestra mas pequefia como referencia.
4.8.  Aspectos éticos de la investigacion

Durante el desarrollo de este estudio, se presentd de manera honesta,
transparente y confidencial desde los antecedentes de la investigacion, las teorias,
hasta la elaboracion del cuestionario que estuvo sujeto a la valoracion de un experto,
y, asimismo, sujeto a las condiciones fijadas por la institucion, en el supuesto de
gue se preste mayor atencion a las consideraciones éticas, y por tanto al respeto de
lo dispuesto en la normativa aplicable. Asimismo, se han utilizado con mucha

cautela los estandares establecidos por la comunidad cientifica y la normativa
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universitaria aplicable. Tales como las referencias bibliograficas, citas y demas

formas preestablecidas.
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Capitulo V: Resultados

5.1. Descripcién de resultados

5.1.1. Variable: Compromiso organizacional

Tabla 3: Dimension identificacion (n=67)

y : : P taj
Ni Porcentaje % valido T
acumulado
Valido Siempre 33 45% 48.96% 48.96%
A veces 22 33% 32.54% 81.49%
Nunca 12 15% 18.51% 100.00%
Total 67 100.00%
Nota. Elaboracion propia
igura 1: Dimensién identificacion (n=67)
30 0%
g 60%
49% 50%
a 40%
20 30%
e 20%
10 - |
10%
0 s
Siempre A veces Nunca
i Parcentzje

Nota. Elaboracion propia

De acuerdo con la figura, la distribucion porcentual para compromiso
organizacional indica un 48.96% para el apartado “siempre”, 32.54% para “a veces”

y 18.51% para “nunca”. De lo observado, se resalta el sentido de pertenencia y
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similitud de metas entre colaborador y organizacién como factores incidentes en los

resultados porcentuales.

Tabla 4: Dimensidn aceptacion de metas (n=67)

‘ ] _ Porcentaje
N1 Porcentaje % valido
acumulado
Valido Siempre 33 45% 49 25% 49.25%
A veces 21 32% 31.77% 81.02%
Nunca 13 19% 18.98% 100.00%
Total 67 100.00%
Nota. Elaboracion propia
Figura 2: Dimension aceptacion de metas (n=67)
50 0%
60%
40
49%
50%
4 40%
32%
5 0%
- 19%
20%
10
10%
0 %
Siempre A vecss Nunca
Ni Porcentaje

Nota. Elaboracion propia
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De acuerdo con la figura, la distribucion porcentual para compromiso
organizacional indica un 49.25% para el apartado “siempre”, 31.77% para “a veces”
y 18.98% para “nunca”. De lo observado, se resalta la integracion entre compafieros

y trabajo colaborativo como factores incidentes en los resultados porcentuales.

Tabla 5: Dimension disposicion de esfuerzo (n=67)

. : ; Porcentaje
N1 Porcentaje % valido
acumulado
Valido Siempre 41 61% 60.55% 60.55%
A veces 16 25% 24.52% 85.07%
Nunca 10 15% 14.93% 100.00%
Total 67 100.00%
Nota. Elaboracion propia
Figura 3: Dimension disposicion de esfuerzo (n=67)
50 70%
61%
60%
40
50%
30 40%
5% sk 30%
15% 0%
10
10%
0 0%
Siempre A veces Nunca

Ni Porcentaje

Nota. Elaboracion propia
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para compromiso

organizacional indica un 60.55% para el apartado “siempre”, 24.52% para “a veces”

y 14.93% para “nunca”. De lo observado, se resalta el desarrollo integral de la

persona, la sinergia y el trabajo colaborativo como factores incidentes en los

resultados porcentuales.

5.1.2. Variable: Desempefio laboral

Tabla 6: Dimension motivacion (n=67)

_ ; : Porcentaje
N1 Porcentaje % vilido
acumulado
Valido Siempre 29 44% 43.78% 43.78%
A veces 22 33% 33.33% 77.11%
Nunca 15 23% 22.89% 100.00%
Total 67 100.00%
Nota. Elaboracion propia
Figura 4: Dimension motivacién (n=67)
50 0%
60%
40
% 50%
30 0%
20 - 30%
20%
10
10%
0 0%
Siempre A veces Nunca
Ni Porcentaje

Nota. Elaboracion propia
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De acuerdo con la figura, la distribucion porcentual para compromiso
organizacional indica un 43.78% para el apartado “siempre”, 33.33% para “a veces”
y 22.89% para “nunca”. De lo observado, se resalta la motivacion por actividades

laborales, la satisfaccion, felicidad y las condiciones de trabajo como factores

incidentes en los resultados porcentuales.

Tabla 7: Dimensién promocion (n=67)

Ni Porcentaje % valido P°’°en]“5f
Vilido Siempre 32 47% 47.01% 47.01%
A veces 21 31% 30.60% 77.61%
Nunca 15 22% 22.39% 100.00%
Total 67 100.00%
Nota. Elaboracion propia
Figura 5: Dimension promocion (n=67)
50 70%
60%
40
47% 50%
- 40%
- 31%
20 -~ 22% W
20%
10
10%
0 s
Siempre A veces Nunca

s Ni Porcentajpe

Nota. Elaboracion propia

De acuerdo con la figura, la distribucion porcentual para compromiso

organizacional indica un 47.01% para el apartado “siempre”, 30.60% para “a veces”
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y 22.39% para “nunca”. De lo observado, se resalta promocion de ascensos e

incentivos laborales como factores incidentes en los resultados porcentuales.
5.2. Contrastacion de hipdtesis

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 67 1000
Excluido Q 0
Total 67 1000

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

Estadistica inferencial
5.2.1. Hipdtesis general

El compromiso organizacional se relaciona directa y significativamente con

el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C.

Correlaciones
compromiso Desempefio
organizacional laboral
Compromiso Correlacién de Pearson 1 902°°
organizacional  gjs (bilateral) 1000
N 67 67
Desempefio laboral Correlacién de Pearson 902°¢ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis nula: HO EI compromiso organizacional NO se relaciona directa
y significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones

tecnoldgicas STC&C.
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Hipotesis alterna: Ha ElI compromiso organizacional Sl se relaciona
directa y significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones

tecnoldgicas STC&C.

Prueba t de student de la hipdtesis general

Zona de
Zona de

rechazo Hy

aceptacién de Hy rechazo Hp

95%

'16,84

-1.98 0 1.98

0,902\=67 2
t. = 1

J1—=(0,902)°

Regla de decision:
Se rechaza HO s1 ocurre que:

-1,98 21,2198
-1,98>16,84 =198

Conclusién estadistica

Se encontrd una correlacion directa y significativa entre el compromiso
organizacional Sl y el desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnoldgicas
STC&C, con un grado de correlacion de 0,902 y un valor t calculado superior al t

tedrico (16,84>1,98)
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5.2.2. Hipotesis especificas

1.- Laidentificacion se relaciona directa y significativamente con el desempefio

laboral de la empresa soluciones tecnologicas STC&C

Correlaciones
Desempefio
Identificacién laboral
Identificacién Correlaci6n de Pearson 1 908
Sig. (bilateral) 000
N 67 67
Desempefio laboral Correlacién de Pearson 908** 1
Sig. (bilateral) 000
N 67 67

##% La comrelacion es sigmficativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis nula: HO La identificacibn NO se relaciona directa vy
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas
STC&C.

Hipotesis alterna: Ha La identificacion SI se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.

Prueba t de student de la hipoétesis especifica 1

Zona Zona de

aceptacion de Hy

rechazo Hy rechazo Hp

95%

. _0908V=672 _
© J1-(0,908)°
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Regla de decision:
Se rechaza HO s1 ocurre que:

-198 =2t.=2 198

-198=1747=1098

Conclusion estadistica

Con un grado de correlacion de 0,908 y un valor t calculado mayor que el
valor t tedrico, la identificacion Sl se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnolégicas STC&C. y un valor t
calculado mayor que la t tedrica (17,47 > 1,98).
2.- La aceptacion de metas se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnologicas STC&C.

Correlaciones
Aceptacion de Desempefio
metas laboral
Aceptacién de metas Correlaci6n de Pearson 1 896"
Sig_ (bilateral) ,000
N 67 67
Desempefio laboral Correlaci6n de Pearson 896" 1
Sig. (bilateral) .000
N 67 67

Hipotesis nula: HO La aceptacion de metas NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.

Hipdtesis alterna: Ha La aceptacion de metas Sl se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnologicas

STC&C.

Prueba t de student de la hipotesis especifica 2
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Zona de E E Zona de
rechiazo Hy E E rechazo Hp
i aceptacion de Hy E
25% ! 05% L 2.5%

1 I 1
-1,98 0 198 16,30

_ 0,896y=67 2

t, = —— =" = 1647
© J1-(089)"

Regla de decision:
Se rechaza HO s1 ocurre que:
-198 2.2 198

-1,98>16.47=1.98

Conclusion estadistica

Se encontrd una correlacion directa y significativa entre la aceptacion de metas Sl
y el desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnoldgicas STC&C, con un
grado de correlacion de 0,896 y un valor t calculado mayor que el valor t teérico

(16,47 > 1,98).
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3.- La disposicion de esfuerzo se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral de la empresa soluciones tecnologicas STC&C.

Correlaciones
Disposicion  Desempefio
de esfuerzo  laboral
Disposicion de esfuerzo Correlacion de Pearson 1 910"
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67
Desempeifio laboral Correlaci6n de Pearson 910%** 1
Sig_ (bilateral) .000
N 67 67

Hipdtesis nula: HO La disposicion de esfuerzo NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.

Hipétesis alterna: Ha La disposicion de esfuerzo Sl se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.

Prueba t de student de la hipétesis especifica 2

Foiii de ' i Zona de
rechazo H E E rechazo Hp
E aceptacion de Hy i
25% | 95% L 25%

I 1

“1.98 0 198 17.69

. 0,910/=67 2

=~ = 17.69
J1=(0,910)°
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Regla de decision:

Se rechaza HO s1 ocurre que:

-1.98 2t.>2 198

-1,98=17,69=1.98
Conclusion estadistica
Se descubrié que la disposicion de esfuerzo Sl esté directa y significativamente
relacionada con el desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnoldgicas
STC&C, con un grado de correlacion de 0,910 y un valor t calculado mayor que el

valor t tedrico (17,69 > 1,98).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
El trabajo se realizo con el objetivo general:

Determinar la correlacion del compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal de la empresa soluciones tecnolégicas STC&C,
teniendo en cuenta que estas dos variables que ya han sido anteriormente estudiadas
en instituciones o grupos ocupacionales en el sector empresarial, educativo a nivel
internacionales, nacionales y local, sin embargo, son algunos trabajos que se
realizaron sobre la correlacion entre compromiso organizacional y desempefio

laboral.

Segun los resultados obtenidos segun el objetivo ya indicado, se aplico la
prueba Pearson por ser relacional, por lo que el P. valor = 0.902, se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que el compromiso organizacional Sl esta directa y
significativamente relacionado con el desempefio laboral de la empresa STC&C
Technology Solutions. Ademas, la t calculada es mayor que la t tedrica (16,84 >

1,98).

De igual manera, se puede comprobar en el cuestionario aplicado ya que de
las 67 personas contratadas en la empresa Soluciones Tecnol6gicas STC&C, se
demuestra que frente la variable de compromiso organizacional el 58% refiere que
siempre se siente identificado, es asi que el 60% siempre se siente parte de los
miembros de la organizacion, en base a ello el 57% de los trabajadores refieren que
los compafieros le hacen sentir parte de la organizacidén, con respecto a la
recompensa, el 55% refiere que recibe felicitaciones por parte de sus jefes, en

cuanto a la integracion laboral, el 66% manifiesta que logra integrarse a un grupo
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de trabajo a fin de cumplir con los objetivos establecidos, con respecto a la
aceptacion, los trabajadores aceptan e interiorizan los objetivos y metas laborales
ya que el 66% manifiesta que siempre es importante alcanzar las metas diarias que
propone la organizacién, por su parte el 72% manifiesta que si recomendaria la
empresa como lugar de trabajo, a su vez el 67% siente que es una persona que puede

promocionarse (ascendible a otro puesto) dentro de su empresa.

Resultantes basados en el Modelo de dimensiones del compromiso
organizacional: Una revision tedrica del modelo de Cohen, propuesta por Nava,
Ramos y Garcia (2021), menciona la necesidad de un apego psicoldgico que se
relacione directamente con la identificacion y el ingreso a una organizacion que
implica una obligacién moral. Sin embargo, el apego psicologico de una persona

hacia la organizacion da lugar al compromiso afectivo.

Asimismo, considera el apego instrumental o la aceptacion que considera
como el intercambio individuo-organizacion, ademas, esta compuesto por
propensién y compromiso instrumental, que se definen como la relacion tangible

entre sus contribuciones a la organizacion y las recompensas que recibe.

Por altimo, menciona las caracteristicas personales o la disposicion, que
permiten diferenciar a las personas entre si en términos de sus pensamientos,
sentimientos y comportamientos. Los rasgos que caracterizan a las personas y las
distinguen de los demés se conocen como rasgos determinantes. Sin embargo, el
proceso de adquisicion de habilidades laborales adquiere niveles funcionales para

la organizacion como la lealtad, el desarrollo y la mejora continua.
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Resultados que guardan relacién con lo hallado por, Guerrero y Veliz (2019)
en su investigacion sobre Relacion Del Compromiso y el Desempefio Laboral De
Los Trabajadores De La Distribuidora Aga Nestlé En La Ciudad De Jaén,
Chiclayo. Que en base a encuestas y entrevistas muestran que existe un vinculo

entre el compromiso de los empleados y el rendimiento de la empresa.

En este mismo contexto Ayala y Bustamante (2019) en su investigacion
titulada Compromiso Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores
de la Empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. Obtuvieron un 0,520, lo que
significa que existe una relacion positiva entre las dos variables a un nivel de
significacion.

Por su parte Hidrugo y Pucce (2016) en su investigacion ElI compromiso y su
relacion con el desempefio laboral del talento humano en la Clinica San Juan De
Dios — Pimentel, Lima. observaron una correlacion +1 excelente y positiva entre el
compromiso y el rendimiento. Esto sugiere que el compromiso esta relacionado con
el desempefio profesional del personal del departamento administrativo de la clinica

San Juan de Dios.

De igual manera Castro, Riafio y Brisefio (2021) en su investigacion sobre
Préacticas de alto compromiso y su incidencia en el compromiso organizacional,
con sus resultados muestran que un alto nivel de compromiso tiene un efecto
positivo en las dimensiones afectiva y normativa del compromiso, aunque no se

pudo verificar la relacion con el compromiso real.

Por su parte Soberanes y De La fuente (2017) en su investigacion

Compromiso Organizacional y compromiso del personal. Menciona que las
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principales fortalezas de una organizacion exitosa son el personal y la nueva
filosofia del trabajo, en la que los valores humanos son esenciales para formar parte
de la vida y la cultura de una organizacion. Resultando que el compromiso

organizacional y el empoderamiento estan fuertemente correlacionados.

Segun el objetivo especifico 1: Determinar la correlacion de
identificacion y el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.

Los resultados obtenidos en el cuestionario en la dimension identificacion,
aplicado a los 67 trabajadores contratados se abordaron la pregunta con respecto a
la aceptacion, donde el 42% manifiesta que en la empresa existe vision y mision
como parte de las metas de la empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C; asimismo,
el 60% se siente identificado con las metas que tiene la empresa, por su parte el
52% refiere que a veces se siente parte de los miembros de la organizacion, de igual
manera el 57% manifiesta que siempre los compareros de trabajo le hacen sentir

parte de la organizacion.

Por lo tanto, en el Modelo de dimensiones del compromiso organizacional,
se encuentra: El apego psicoldgico o la identificacion que hace referencia al ingreso
an una organizacion implica una obligacion moral, seguin una aproximacion tedrica
al modelo de Cohen. Sin embargo, el apego psicoldgico de una persona hacia la

organizacion da lugar al compromiso afectivo. (Nava et al., 2021)

Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2021), En un concepto universal,
la identificacidn se puede definir como la accion y el efecto de identificarse. O sea,

es el acto de revelar o demostrar que una persona o entidad en particular es la que
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se busca. En otras palabras, el término puede usarse para determinar si dos cosas

tienen similitudes o similitudes. O tener los mismos valores que alguien mas.

La teoria del desarrollo del personal respaldada por Bruselas (1987) en este
sentido. argumento que las actividades que aumentan la conciencia y la identidad,
mejoran las capacidades y el potencial de las personas, contribuyen al capital
humano y a la empleabilidad, mejoran la calidad de vida y ayudan a las personas a
hacer realidad sus suefios y aspiraciones son actividades que contribuyen al capital
humano y a la empleabilidad. EI término "desarrollo personal” se refiere a los
procedimientos, programas, herramientas, tecnologias y sistemas que apoyan el

desarrollo humano a nivel organizacional.

En su teoria, Harris y Cameron (2005) distinguen la identificacion laboral
del compromiso organizacional. Segun ellos, la identificacion organizacional es un
tipo de identificacion social en la que los trabajadores internalizan las caracteristicas
de la organizacion, junto con sus propios objetivos y logros, y sienten que
pertenecen o trabajan con ella. En otras palabras, el trabajador se identifica con la

mision y la vision de la organizacion.

Segun el andlisis y los resultados de la prueba de hipétesis, se encontré que
la identificacion Sl tiene una relacion directa y significativa con el desempefio
laboral de la empresa de soluciones tecnolégicas STC&C, con un nivel de

significancia de 0,908 y una t calculada que supera la t tedrica (17,47 > 1,98).

Segun el objetivo especifico 2: Determinar la correlacién de aceptacion
de metas y el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas

STC&C.
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Los resultados del Cuestionario de Medicion de la Aceptacion muestran que
el 63% de los encuestados creen que son capaces de resolver problemas
organizativos relacionados con el rendimiento y la aceptacion de resultados, el 55%
dicen que se les elogia por resolver problemas organizativos relacionados con el
entorno de trabajo, el 37% de los encuestados dicen que son capaces de crear un
buen ambiente para las relaciones interpersonales en el trabajo, el 40% dicen que
los objetivos organizativos se alinean con sus objetivos personales, y el 58% dicen
que conocen su trabajo y lo hacen de forma correcta. Ademas, a la pregunta de si la
mision y la vision de la empresa estan claras, el 42% de los encuestados respondid
que siempre estan claras y el 42% respondi6 que la mision y la vision de la empresa

estan claras.

La RAE (2002) define la aceptacion como el acto o negocio mediante el que
se asume la orden de pago contenida en una letra de cambio o un cheque. La Real

Academia Espafola (RAE).

Por lo tanto, en el Modelo de dimensiones del compromiso organizacional,
se encuentra: Segun una vision tedrica del modelo de Cohen, el apego instrumental
0 aceptacion es el intercambio entre una persona y una organizacion, y esta
compuesto por el compromiso instrumental y la propension, que son el intercambio
tangible entre las contribuciones de una persona a la organizacion y las recompensas

que recibe.

Asimismo, Jarufe (2017) en su investigacion Relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral: estudio para Cecinas Fanda, "determinando

la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
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de los empleados de la empresa de cecinas Fanda. Como resultado, el compromiso
afectivo de los empleados fue el més alto, con un promedio de 0,38 en su indice,
mientras que el compromiso normativo y de continuidad tuvieron un promedio de

0,46 y 0,46, respectivamente.

Para la teoria de la aceptacion de la autoridad seguin Barnard (1970) la cual es
en realidad una nueva manera de evaluar el poder del lider y, por lo tanto, su
autoridad, en esencia, su autoridad formal. Para lograrlo, se establecen las tres leyes
que regulan el principio de aceptacion, que se detallan en: No todas las érdenes que
se reciben son legales o justas, por lo que es necesario cuestionarlas. La tercera ley
establece que no todas las personas son adecuadas para 6rdenes especificas, y no
todas las circunstancias permiten la ejecucion de la orden recibida. EI empleado se
traslada a lo que se conoce como "campo de aceptacion”, cuyas reglas son
exactamente las que definen las tres leyes mencionadas al principio. Si aceptas,
debes tomar medidas; si no lo haces y te cuestionas, debes preguntarte: “;qué hago

Yo aqui?”.

Con respecto a las teorias, Bandura (1988) en la teoria social cognitiva del
compromiso demuestra que, para llevar a cabo la aceptacion en el contexto social,
las personas deben actuar en cuatro aspectos relacionados entre si: establecer

objetivos, observarse a si mismos, evaluarse a si mismas y reaccionar a si mismas.

Segun el andlisis y los resultados de la prueba de hipotesis, se encuentra que
la aceptacion de metas Sl estd directa y significativamente relacionada con el

desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnoldgicas STC&C, con un nivel
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de significancia de 0,896 y t calculado es mayor que t tedrica (16,47 es mayor que

1,98).

Segun el objetivo especifico 3: Determinar la correlacion de disposicion
de esfuerzo y el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnologicas

STC&C.

Segln los resultados del cuestionario, el 72% cree que siempre es
importante alcanzar las metas diarias que propone la organizacion, el 72% dice que
siempre dedica una gran parte de su tiempo libre an actividades complementarias a
su trabajo y el 49% dice que le permite tomar decisiones e iniciativas propias. En
cuanto a la pregunta de si recomendaria la empresa como lugar de trabajo, el 67%
dice que si, ademas, considera que su puesto de trabajo fomenta el desarrollo
integral de la persona. Finalmente, en cuanto a la pregunta si cree que tiene muchas
posibilidades de alcanzar sus aspiraciones de promocion y ascenso, el 49% dice que

siempre es posible alcanzar sus aspiraciones.

Por lo tanto, en el Modelo de dimensiones del compromiso organizacional,
se encuentra: Una vision tedrica del modelo de Cohen demuestra que las
caracteristicas personales, también conocidas como disposicion, son rasgos
individuales que permiten que las personas se diferencien entre si en términos de
sus formas de pensar, sentir y actuar. Los rasgos que caracterizan a las personas y
las distinguen de los demas se conocen como rasgos determinantes. Sin embargo,
el proceso de adquisicion de habilidades laborales adquiere niveles funcionales para

la organizacion como la lealtad, el desarrollo y la mejora continua.
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En cuanto a los resultados, Gutiérrez y Rico (2019) en su investigacion
titulada Compromiso organizacional y nuevas formas de trabajo. Bogotd,
Colombia. Es evidente que el compromiso organizacional varia segun el tipo de
contrato laboral, lo que significa que los empleados realizan sus tareas laborales

con motivaciones personales.

Asimismo, Zuidiga (2019) en su investigacion Capacitacion y el
compromiso laboral de una empresa eléctrica, Lima — 2019, demostrando una
correlacion positiva media de 0,874 puntos entre la capacitacion y el compromiso
laboral, concluyendo que existe una relacion entre la capacitacion y el compromiso

laboral.

De igual manera Aroquipa (2020) en su investigacion Relacion de las
condiciones de trabajo y el compromiso laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Uchumayo Arequipa 2020. Se encuentra un valor r = -
672 mediante la correlacion de Pearson, lo que indica que la fuerza de la
correlacion es moderada. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis general, que indica que el compromiso laboral esta significativamente

relacionado con las condiciones de trabajo.

Robbins y Coulter (2013) afirman que hay cuatro formas de mejorar la
eficacia personal: El dominio de aprobacion implica adquirir experiencia relevante
en su puesto de trabajo, EI modelado indirecto: cuando se observa a alguien hacer
una tarea, se siente mas confiado. La persuasion verbal: ganar mas confianza al
convencer a alguien de que tiene las habilidades y la explosion: aumenta la eficacia

personal al dar al individuo un estado de energia que le permite completar las tareas.
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Ademas, Alderfer (2009) presenta tres categorias de necesidades primarias en
la Teoria de la Jerarquia: necesidad de existencia, necesidad de existencia y
necesidades bésicas derivadas de la existencia material. La teoria de Maslow es
similar a la de este grupo, pero ambas sostienen que satisfacer las necesidades de
nivel inferior provocara el deseo de satisfacer las necesidades de nivel superior. Sin
embargo, la teoria de Adelfer dice que las necesidades multiples pueden existir al
mismo tiempo, y la frustracion que surge al satisfacer una necesidad de nivel alto
puede conducir an una necesidad de nivel inferior.

Segun los resultados del analisis y la prueba de hipotesis, se puede concluir
que la disposicidn de esfuerzo Sl esta directamente y significativamente relacionada
con el desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnologicas STC&C. Se ha
llegado a la conclusion de que la disposicion de esfuerzo Sl estd directa y
significativamente relacionada con el desempefio laboral de la empresa de
soluciones tecnoldgicas STC&C, con un nivel de significancia de 0,910 y t

calculada es mayor que t tedrica (17,69 es mayor que 1,98).
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CONCLUSIONES

e Con respecto al objetivo: determinar la correlacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de la empresa de soluciones
tecnoldgicas STC&C, se llegd a la conclusién de que el compromiso
organizacional Sl se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de la empresa de soluciones tecnoldgicas STC&C, con
un grado de correlacion de 0,902 y un valor t calculado mayor que el valor

t tedrico (16,84>1,98)

e En relacion al objetivo especifico 1: Determinar la correlacion de
identificacion y el desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas
STC&C, se concluye que la identificacion Sl se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones
tecnoldgicas STC&C., con un nivel de significancia de 0,908 y t calculada

es mayor que la t tedrica (17,47 > 1,98).

e En el objetivo especifico 2: la correlacion de aceptacion de metas y el
desempefio laboral de la empresa soluciones tecnoldgicas STC&C, Se
concluye que, la aceptacion de metas Sl se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral de la empresa soluciones
tecnoldgicas STC&C con un nivel de significancia de 0,896 y t calculada es

mayor que la t tedrica (16,47 > 1,98).
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e En relacion al objetivo especifico 3, determinar la correlacion entre la
disposicion de esfuerzo y el desempefio laboral de la empresa de soluciones
tecnoldgicas STC&C, se encontré que la disposicion de esfuerzo Sl se
relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral de la
empresa de soluciones tecnoldgicas STC&C, con un nivel de significancia

de 0,910 y la t calculada es mayor que la t tedrica (17,69 > 1,98).
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda a los investigadores, que realizaran trabajos sobre esta
teméatica, que en empresas con caracteristicas similares a la empresa
soluciones tecnolégicas STC&C, consideren que el compromiso
organizacional afecta positivamente al desempefio laboral. Por lo que deben
de considerar el presente marco tedrico que contribuyen a demostrar los

resultados obtenidos en la presente investigacion.

e Se recomienda, tomar esta investigacion como precedente para indagar y
profundizar mas sobre la tematica. Siendo la identificacion de los
trabajadores en este tipo de empresas como la de soluciones tecnoldgicas
STC&C un aspecto positivo para mejorar el desempefio laboral. Por lo que
se debe de generar una mejor induccion a los trabajadores que ingresan a la

empresa.

e Se recomienda a la Empresa implementar mecanismos para fortalecer el
ambiente de trabajo, ya que la aceptacion de las metas afecta directamente
al mejor desempefio laboral, por lo que debe desarrollarse a la par mejores
condiciones para que el ambiente permita trazar metas objetivas en la
empresa. También fomentar las précticas sociales como las normas de
convivencia, las reglas establecidas por la organizacion y fomentar una

cultura de respeto
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e Se recomienda a los empleadores de la empresa soluciones tecnoldgicas
STC&C trabajar en la motivacion para mejorar la disposicion de esfuerzo,
ya que un trabajador motivado muestra el compromiso organizacional y
también entrega sus labores acordes a los esperado, mejorando la
productividad del trabajador e incentiva a los demas trabajadores en

beneficio de la organizacion.
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“Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal de la empresa Soluciones Tecnologicas STC&C”

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGIA

¢Como se correlaciona el | Determinar la correlacion del | EI compromiso organizacional se | Variable 1: | Tipo: Bésica

compromiso organizacional | compromiso organizacional y el | relaciona directa y | Compromiso Nivel de la investigacion:

y el desempefio laboral de la | desempefio laboral de la | significativamente con el | organizacional Correlacional

empresa soluciones | empresa soluciones | desempefio laboral de la empresa | Dimensiones Disefios de la investigacion:

tecnoldgicas STC&C? tecnoldgicas STC&C soluciones tecnoldgicas STC&C - ldentificacion Descriptivo- correlacional de
PROBLEMA OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO - Aceptacion  de | corte transversal
ESPECIFICO metas L0

1. ¢(Cbmo se correlaciona la | 1. Determinar la correlacion de | 1. La identificacion se relaciona | - Disposicion de "}

identificacion y el | identificacion y el desempefio | directa y significativamente con esfuerzos M r

desempefio laboral de la | laboral de la empresa soluciones | el desempefio laboral de la | Variable 2 \ .

empresa soluciones | tecnoldgicas STC&C. empresa soluciones tecnoldgicas | Desempefio laboral 0

tecnoldgicas STC&C? 2. Determinar la correlacion de | STC&C. Dimensiones :

2. ¢Como se correlaciona la | aceptacion de metas y el |2. La aceptacion de metas se | - Motivacion Método de la investigacion

aceptacion de metas y el | desempefio laboral de la | relaciona directa y | - Promocion General: Cientifico

desempefio laboral de la | empresa soluciones | significativamente ~ con el Especifico: Hipotético-

empresa soluciones | tecnoldgicas STC&C. desempefio laboral de la empresa deductivo

tecnoldgicas STC&C?
3. ¢Como se correlaciona la
disposicion de esfuerzo y el
desempefio laboral de la
empresa soluciones
tecnolégicas STC&C?

3. Determinar la correlacion de
disposicion de esfuerzo y el
desempefio laboral de la
empresa soluciones
tecnolégicas STC&C.

soluciones tecnolégicas STC&C.
3. La disposicion de esfuerzo se
relaciona directa y
significativamente con el
desempefio laboral de la empresa
soluciones tecnoldgicas STC&C.

Poblacion y muestra

Poblacion: 67  personas
contratadas en la empresa
Soluciones Tecnoldgicas
STC&C.

Muestra No hubo muestra,
se trabajo con el total de la

poblacion.
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TITULO: Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal de la empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Vi?_c(:)ARIXACIIDgN
Es el grado de participacién de | Es la conexién emocional que los IDENTIFICACION e Sentimiento de
los trabajadores en el trabajo, | empleados mantienen con la pertenencia
teniendo en  cuenta  las | organizacion y sus objetivos. Los e Membresia
Compromiso necesidades, el prestigio, la | empleados muestran una verdadera . e Prop6sitos Ordinal:
organizacional autoestima, la autonomia y el | preocupacion por la empresa en la| ACEPTACION e  Obietivos * Nunca
respeto de si mismos. (Allport, | que trabajan como resultado de este : = A veces
1943) compromiso emocional. (Forbes, e Logro de metas » Siempre
2018). e Cumplimiento de
DISPOSICION metas
e |ealtad
e Desarrollo
e Mejora
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Vi?_%pl\?lf\C?gN
Segun (Chavenato 2000:359), el | Es el importe total que la empresa | MOTIVACION Satisfaccién
desempefio  laboral es el | espera percibir por cada episodio Felicidad
comportamiento del trabajador al | trabajado por un empleado en un
Desempefio laboral | buscar objetivos | periodo determinado. Este importe, que | PROMOCION Condiciones de Ordinal:
predeterminados; constituye la | puede ser positivo 0 negativo en Trabajo * Nunca
estrategia individual para lograr | funcion del rendimiento del empleado, = A veces
estos objetivos” refleja la contribucién de éste a la » Siempre

eficacia de la
(Motowidlo, 2003)

organizacion.
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TITULO: Compromiso organizacional y desempefio laboral del Personal de la empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C.

> ‘ ; ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORACION INSTRUMENTO
Compromiso IDENTIFICACION e Sentimiento de 1. Me siento parte de la empresa Soluciones
organizacional pertenencia Tecnologicas STC&C
e Membresia 2.En la empresa Soluciones Tecnologicas
STC&C existe la visién y misiéon como parte de
las metas de la empresa
3. Me siento identificado con las metas que tiene
la empresa Soluciones Tecnologicas STC&C Ordinal:
4. Me siento parte de los miembros de la | =Nunca Cuestionario
organizacion = A veces
5. Mis compaiieros de trabajo me hacen sentir | = Siempre
parte de la organizacion
ACEPTACION DE e Propositos 6. Soy una persona capaz de resolver los
METAS problemas que susciten en la empresa

e Objetivos

8.

9.

Mis jefes superiores me felicitan cada vez que
absuelvo los problemas que suscitan en la
organizacion

En su centro de trabajo se puede lograr un buen
ambiente de relaciones humanas.

Los propdsitos de mi empresa estan ligados a
mis propositos personales

10.Logro con facilidad integrarme a mi grupo de

trabajo a fin de cumplir con los objetivos
establecidos.

11.Conoce su trabajo y lo ejecuta conforme a las

exigencias del mismo

12.1La empresa tiene bien en claro la mision y

vision




13.Conozco de la mision y vision de la empresa

DISPOSICION DE
ESFUERZO

Cumplimiento de
metas
Lealtad

e Desarrollo

Mejora

14.Para mi es importante alcanzar las metas diarias
que se propone la organizacion

15. Generalmente dedica gran parte de su tiempo
libre a actividades complementarias a su
trabajo.

16. Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a
cabo la toma de decisiones e iniciativas propias.

17.Qué tanto recomendarias a fu empresa como
lugar de trabajo

18.Soy una persona promocionarle (ascendible a
otro puesto) dentro de su empresa

19. Su puesto de trabajo favorece el desarrollo
integral de la persona.

20.Piensa que en su empresa existen muchas
posibilidades de alcanzar sus aspiraciones

Desempeiio
Laboral

MOTIVACION

Satisfaccion
Felicidad

21.Se siente motivado cada vez que realiza sus
actividades laborales

22.Su estadia en el trabajo le hace sentir feliz y
satisfecho

23.La empresa cuenta con todas las condiciones
laborales para que usted pueda desempenar
mejor su trabajo

85

PROMOCION

Condiciones de
trabajo

24.La empresa promueve constantemente
ascensos laborales

25.La empresa promueve constantemente
incentivos laborales
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Anexo 4: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:
Estimado colaborador(a):

A ftravés del presente instrumentos de investigacion acerca del Compromiso
organizacional y desempefio laboral del personal de la empresa Soluciones Tecnologicas
STC&C, solicitamos a usted, su apoyo para ejecutar una investigacion de nivel
correlacional.

ESCALA DE VALORACION:

La escala tiene la siguiente valoracion:
Respuesta 1 : Nunca
Respuesta 2 : A veces

Respuesta 3 : Siempre

Por favor, sirvase responder marcando con un aspa (X) la respuesta que considere
pertinente:

ITEMS RESPUESTA
1 2 3

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimension 1: Identificacion

01 Me siento parte de la empresa Soluciones Tecnoldgicas
STC&C

02 En la empresa Soluciones Tecnoldgicas STC&C existe la
vision y mision como parte de las metas de la empresa

03 Me siento identificado con las metas que tiene la empresa
Soluciones Tecnologicas STC&C

04 Me siento parte de los miembros de la organizacion

05 Mis compaiieros de trabajo me hacen sentir parte de la
organizacion
Dimension 2: Aceptacion de metas

06 Soy una persona capaz de resolver los problemas que
susciten en la empresa

07 Mis jefes superiores me felicitan cada vez que absuelvo los
problemas que suscitan en la organizacion

08 En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de
relaciones humanas.

09 Los prop6sitos de mi empresa estan ligados a mis propositos
personales

10 Logro con facilidad integrarme a mi grupo de trabajo a fin
de cumplir con los objetivos establecidos.
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11 Conoce su trabajo y lo gjecuta conforme a las exigencias del
mismo

12 La empresa tiene bien en claro 1a misidn y vision

13 Conozco de la misién y visidn

Dimension 3: Disposicion de esfuerzo

14 Para mi es importante alcanzar las metas diarias que se
propone la organizacion

15 Generalmente dedica gran parte de su tiempo libre a
actividades complementarias a su trabajo.

16 Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la toma
de decisiones ¢ iniciativas propias.

17 Qué tanto recomendarias a tu empresa como lugar de
trabajo

18 Soy una persona promocionarle (ascendible a otro puesto)
dentro de su empresa

19 Su puesto de trabajo favorece el desarrollo integral de la
persona.

20 Piensa que tiene en su empresa existen muchas

posibilidades de alcanzar sus aspiraciones de promocion y
ascenso.

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Motivacion

21 Se siente motivado cada vez que realiza sus actividades
laborables

22 Su estadia en el trabajo le hace sentir feliz y satisfecho

23 La empresa cuenta con todas las condiciones laborales para

que usted pueda desempefiar mejor su trabajo

Dimensién 2: Promocion

24

La empresa promueve constantemente ascensos laborales

25

La empresa promueve constantemente incentivos laborales

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Anexo 5: Validacion de expertos

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion
(Apreciacion general por indicador)
1.- DATOS GENERALES:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEI\QEﬁIO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA SOLUCIONES TECNOLOGICAS STC&C”

IL- OPINION DEL EXPERTO

APLICABILIDAD: 1) Deficiente 2) Mala 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

OPINION DEL EXPERTO
(ESCRIBA SU OPINION EN %)
INDICADORES CRITERIO Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

0-20% 21-40% 41 - 60% 61 -380% 81-100%

1.- Claridad
2.- Objetividad
3.- Actualidad

4.- Organizacién

5.- Suficiencia

6.- Adecuacion

7.- Consistencia

8.- Coherencia

9.- Metodologia

ANRSAYRNENEANENENENEN

10.- Pertinencia

Nombre y apellido del | Fritz Bernardino Ayarza Lozano

experto
Grado académico Dr. Administracion
Mg. Administracion
DNI: 4189153 Celular: 951598260 Email:

fayarza@uncp.edu.pe

Dr. Fritz Bernardino Ayarza Lozano
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UNIVERSIDAD PERUANA 1.OS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion
(Apreciacion general por indicador)
I.- DATOS GENERALES:

“*COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMEENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA SOLUCIONES TECNOLOGICAS STC&C”

IL- OPINION DEL EXPERTO

APLICABILIDAD: 1) Deficiente 2) Mala 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

OPINION DEL EXPERTO
{ESCRIBA SU OPINION EN %)
INDICADORES CRITERIO Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

0-20% 21 -40% 41 - 60% 61— 80% 81-100%

.- Claridad
.~ Objetividad
.- Actualidad

.- Organizacion

.- Suficiencia

.~ Adecuacién

.- Consistencia

.- Coherencia

W e ~No bW N R

- Metodologia

AN Y NN NENEN NN

10.- Pertinencia

Nombre y apellido del | Dr. Florencio Quiniones Peinado
experto

Grado académico Dr. Admnistracion
Mg. Administracion

DNI: 40404621 Celular: 964647170 Email:
fquiniones@uncp.edu.pe

—74 )

.u“-‘“"

Dr. Florencio\Quifiones Peinado
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion
(Apreciacion general por indicador)
I.- DATOS GENERALES:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMEENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA SOLUCIONES TECNOLOGICAS STC&C”

IL- OPINION DEL EXPERTO

APLICABILIDAD: 1) Deficiente 2) Mala 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

OPINION DEL EXPERTO
(ESCRIBA SU OPINION EN %)
INDICADORES CRITERIO Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.- Claridad

2.- Objetividad
3.- Actualidad
4.- Organizacién
5.- Suficiencia

6.- Adecuacion

7.- Consistencia
8.- Coherencia

9.- Metodologia
10.- Pertinencia

SNANENANANENENANANEN

Nombre y apellido del | Dr. Helida Aliaga Balbin
experto

Grado académico Dr. Admnistracion
Mg. Administracion

DNI: 19980767 Celular: 945927447 Email:
haliaga@uncp.edu.pe
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Anexo 6: Consentimiento Informado

Ste & C Soluclones Tecneolégicas en Comunicaciones y
Computadoras Perd S.R.L.

CONSENTIMIENTO INFORMADO
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

La presente ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion con una
clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como su rol en esta como participante.
Acepto participar voluntariamente en esta investigacién conducida por La Bachiller Damariza
Josselyn Torres Reyes y la Bachiller Jocelyn Sheyla Castillo Vilcas; de la Universidad Peruana Los
Andes. Ademéds, he sido informado de que el objetivo de la investigacion es determinar el
Compromiso organizacional y rendimiento del personal en la empresa Soluciones Tecnoldgicas
STC&C.

Reconozco que la informacién que yo provea en esta investigacion es estrictamente confidencial
y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de los estudios sin mi consentimiento, he sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre la investigacion en cualquier momento y que

puedo retirarme de la misma cuando lo decida, sin que esto ocurra juicio a mi persona.

Nombre de la empresa : Soluciones Tecnoldégicas STC&C
Nombre del representante legal = JULIAN PEREZ AQUILES JANS
Direccion : Av. Giraldez Nro.272 INT. 2DO
DNI : 56854886

RUC - 20568548869

Fecha : 10 de Enero del 2022

AV. GIRALDEZ NRO. 272 INT. 2DO JUNIN / HUANCAYO /
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Anexo 7: Base de datos

Dimension 2
PROMOCION

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién 1

MOTIVACION

1

Dimension 1

DISPOSICION

Dimension 2

Variable 1: Comunicacién organizacional
ACEPTACION DE METAS

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

9

8

Dimension 1
IDENTIFICACION

Muestra

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
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29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43
44
45

46
47

48
49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
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64
65
66
67

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 8: Fotografias

Fotografia 01: En plena realizacién de las entrevistas con el personal que
labora en la Empresa STC & C Soluciones Tecnolégicas en
Comunicaciones y Computadoras Pert S.R.L.

Fotografia 02: Participacién activa de los empleados de la Empresa STC
& C Soluciones Tecnoloégicas en Comunicaciones y Computadoras Peru
S.R.L.
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