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RESUMEN

Las organizaciones publicas y privadas hoy en dia se enfrentan a un escenario en
el cual su objetivo es gestionarlas con éxito, y en consecuencia generé mayor rentabilidad
economica en las empresas privadas a mejor rentabilidad social en las instituciones
publicas, en tal sentido deben proponer sus mejores estrategias para captar y seleccionar
recursos humanos con caracteristicas de contar con un alto grado de compromiso y sean
estas personas las que finalmente lleven al éxito a dichas organizaciones, lideradas
obviamente con una dosis importante de liderazgo por parte de quienes las dirigen, y esto
se corrobora en el sentido de que las personas bien o mal seleccionadas son las que
llevaran al éxito o al fracaso a sus organizaciones en las cuales prestaran sus servicios.
Hoy en dia en el contexto mundial las empresas u organizaciones tienen que ser
administradas con rostro humano, en el cual tenga un valor importante el recurso
humano, pero que los esfuerzos deben encaminarse a generar compromiso laboral, y
descontar la buena gestién. Por tanto, un colaborador comprometido, garantiza un buen
desempefio, y ello se comprobara en el incremento de la rentabilidad econémica al final
de una gestion. La empresa Eléctrica del Centro no debe estar exenta de esta propuesta,
por lo que se deben adoptar nuevas formas de trabajar, de pensar, de hacer transacciones
asi lograr excelentes resultados de desempefio laboral. En tal sentido este trabajo de
investigacion nos demuestra la relacion entre el compromiso laboral y el buen desempefio
de sus colaboradores y su nivel de significancia es de 0,05 decision se sustenta en un p
valor igual a 0.017 a mayor compromiso laboral, mejor el desempefio de sus
colaboradores.

Palabras clave: Compromiso laboral, desempefio de colaboradores.



ABSTRACT

Public and private organizations today face a scenario in which their objective is
to manage them successfully, and consequently it will generate greater economic
profitability in private companies and better social profitability in public institutions, in
this sense they must propose their best strategies to attract and select human resources
with characteristics of having a high degree of commitment and these are the people who
will ultimately lead these organizations to success, obviously led with a significant dose
of leadership on the part of those who direct them, and this is corroborated in the sense
that well or poorly selected people are those who will lead the organizations in which
they will provide their services to success or failure. Nowadays, in the global context,
companies or organizations have to be managed with a human face, in which human
resources have an important value, but efforts must be aimed at generating work
commitment, and discounting good management. Therefore, a committed collaborator
guarantees good performance, and this will be proven in the increase in economic
profitability at the end of a management period. The Eléctrica del Centro company should
not be exempt from this proposal, so new ways of working, of thinking, of making
transactions must be adopted in order to achieve excellent work performance results. In
this sense, this research work shows us the relationship between work commitment and
the good performance of its collaborators and its level of significance is 0.05. The
decision is based on a p value equal to 0.017. The greater the work commitment, the
better the performance. of his collaborators.

Keywords: Work commitment, employee performance.



INTRODUCCION
Con el debido respeto que se merecen los miembros del jurado calificador, nos
presentamos y ponemos a consideracion el presente trabajo de investigacion intitulado:

“Compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del
centro, sede Pasco,2022”. A traves del cual pretendemos conocer, cual es la relacion que

existe entre el compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores, teniendo en
consideracion que luego de la pandemia se acelero los procesos de resiliencia y la gestion
con rostro humano para seleccionar mejores recursos humanos en busca de una excelente
gestion.

Antes de exponer los resultados logrados, describimos brevemente la estructura
del trabajo realizado, el cual consta de cuatro capitulos. A continuacion, se presenta un
detalle mas completo de esta estructura:

En el primer capitulo, se identifica y analiza el problema, se establecen las
delimitaciones de investigacion, y se formula el problema general y los objetivos.

En el segundo capitulo, se investigaran los antecedentes mas relevantes del
estudio, se presentan las bases teoricas, se formularan la hipétesis general y especificas,
se identificaran las variables y se definira su operacionalizacion.

En el tercer capitulo, se detallaran el tipo, método y disefio de la investigacion,
ademas de las técnicas de investigacion y los instrumentos utilizados para la recopilacion
y procesamiento de datos.

En el cuarto capitulo, se proporcionard una descripcion detallada del trabajo
realizado en campo, se llevara a cabo el andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos, se realizara la prueba de las hipotesis, también se presentaran las conclusiones
y recomendaciones.

Deyssi Madeline - Alexandra Milagros
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema

El escenario en el que se desenvuelven las empresas en estos tiempos es
cada vez mas incierto, complejo, cambiantes, y muy competitivo. Estas
circunstancias empujan a los gerentes o lideres empresariales adelantarse a los
acontecimientos futuros y tomar decisiones correctas que beneficien el
crecimiento y sostenimiento de sus emprendimientos, vale decir se requiere estar
al tanto del avance de la ciencia y la tecnologia, de nuevas herramientas de
gestidn, de estrategias creativas, para ir capeando el temporal siempre turbulento
de las nuevas tendencias que depara el dia a dia.

La pandemia sin lugar a dudas es un acontecimiento que nos cogio
desprevenidos, pues su misma naturaleza no permitié avizorar la magnitud ni las
consecuencias que trajo en el ambiente laboral en todo el mundo, peor aun
teniendo en consideracion las decisiones gubernamentales que se tomaron
fundamentalmente para salvaguardar la vida y la salud de los pobladores del

mundo entero, toda vez que nos enfrentdbamos a un enemigo invisible y

1



desconocida enfermedad en el &mbito de la medicina, poniendo en grave crisis la
salud publica.

La problematica mundial en torno a la salud, trajo consigo mucho estres
en la vida personal de la gente de igual forma en la vida laboral de las diferentes
instituciones publicas y privadas, las empresas por un lado a través de sus gerentes
preocupados por darle continuidad a sus servicios y atencion a sus clientes y los
colaboradores por otro lado preocupados por saber su futuro laboral ante las
decisiones gubernamentales de preservar la salud de sus ciudadanos, es asi que
trajo consigo mucha desmotivacion y preocupacion.

En los afios pre pandemia existia estudios que revelaban que en Europa un
infimo porcentaje de colaboradores (no pasaba de un 8%) se sentia comprometido
con su empresa, sin embargo hoy se sabe y se conoce que, el compromiso laboral
se torna de suma necesidad, para contar a partir de ello con potencial humano de
alto rendimiento y que ello signifique que las organizaciones ganen un
posicionamiento importante en base a sus resultados y sobre todo a la respuesta
positiva de sus colaboradores quienes se identifican con los propoésitos de la
entidad.

Esta es una realidad en todo el mundo en tal sentido las organizaciones en
general y en este caso las empresas y quienes la dirigen, tienen que aunar
esfuerzos en promover una cultura de compromiso laboral en sus clientes internos
o0 trabajadores, pues ello significara y garantizara salir adelante ante la fuerte
competencia existente, de manera que se sienta el atrevimiento e implicancia de
su fuerza laboral siempre importante ante los momentos criticos que toda

organizacion en algun momento de su existencia suele pasar.



1.2.

La literatura y especialistas en relacion al compromiso laboral, suelen
explicar que ésta es sinbnimo de identificacién, motivacion, satisfaccion, sin
embargo es bueno precisar que si bien es cierto que tienen una interrelacion con
el tema, también es verdad que cuentan con propoésitos distintos, esto se puede
explicar por un lado que el compromiso laboral esta relacionada a una respuesta
afectiva del colaborador hacia la empresa, y por otra parte la satisfaccion se
relaciona con un puesto laboral, por lo tanto es urgente fortalecer los propdsitos
y valores entre otros aspectos si se quiere como parte de una cultura
organizacional en pro de afianzar el compromiso del colaborador.

La realidad de la fuerza laboral en el mundo, se traduce también en el pais
y en nuestra region, pues notamos que los colaboradores en su gran mayoria lo
que hacen es cumplir con sus funciones en sus puestos de trabajo, inclusive
asumen sus responsabilidades con entereza, identificandose en muchos casos con
su organizacion, entonces lo que se requiere es que se adopte un real compromiso
y que esté relacionado con un sentido de pertenencia con la organizacién en forma
global. Ante esta situacion

https://www.bancomundial.org/es/news/infographic/2021/02/17/how-
covid-19is-affecting-companies-around-the-world
Delimitacion de la investigacion
a) Delimitacion espacial

La investigacion se desarrolla en la empresa eléctrica del centro, Pasco.
b) Delimitacion temporal
La investigacién corresponde al afio 2022.

c) Delimitacion social



1.3.

La presente investigacion pretende implementar una cultura de compromiso
laboral por parte de los colaboradores de la empresa y fortalecer y mejorar el
desempefio de los mismos, para cumplir efectivamente con el propdsito de la
empresa.
d) Delimitacion conceptual
Compromiso laboral:
Desempefio de los colaboradores:
Formulacion del problema
1.3.1 Problema general:
¢Cual es la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio de los
colaboradores de la empresa eléctrica del centro,Pasco, 2022?
1.3.2 Problemas especificos:
a) ¢De qué manera el compromiso afectivo incide en el desempefio de
los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
20227
b) ¢De qué manera el compromiso de continuacion influye en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022?
c) ¢De qué manera el compromiso normativo incide en el desempefio de
los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,

20227



1.4.

1.5.

Formulacion de objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el compromiso laboral y el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022.
1.4.2 Objetivos especificos
a) Establecer la incidencia del compromiso afectivo en el desempefio de
los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022.
b) Determinar la influencia del compromiso de continuacién en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
c) Determinar laincidencia del compromiso normativo en el desempefio
de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022.
Justificacion de la investigacion
La relacion del cliente con la satisfaccion de los servicios que prestan es
un tanto cuestionable en el sector empresarial en un porcentaje considerable, esto
puede guardar relacion al poco o nulo compromiso laboral que impulsan los
directivos o accionistas de las empresas por lo general. No debemos olvidar que
las empresas se sostienen en relacién a los clientes que hacen uso de sus productos
ylo servicios, por lo tanto su posicionamiento o crecimiento estd en relacién
directa de la satisfaccion de las necesidades de los usuarios, ante ello las empresas
tienen temor de invertir en generar si se quiere una cultura de compromiso laboral

con sus colaboradores, y se percibe que piensan como un gasto este proceso, sin

5



1.6.

tener en cuenta que en el mediano y largo plazo eso se convierte en una inversion.
Es conocido por diferentes autores y consultores que, instaurar un proceso de
compromiso laboral, va a significar enfrentarse a la competencia muy marcada
por estos tiempos, y por tanto generard un alto grado de pertenencia del
colaborador hacia la empresa y sus probables problemas de diferente indole,
procediendo a levantar la empresa en momentos criticos con la participacion
activa y decidida de la fuerza laboral de la institucion.

Se espera entonces que, a partir de las conclusiones como resultado de la
presente investigacion, sean de gran valia tanto para la empresa como para los
colaboradores, y se pueda obtener una relacion armoniosa, en beneficio de los
propdsitos empresariales, como también en beneficio del crecimiento profesional
del personal, y que el gran beneficiado finalmente sea el cliente satisfecho.
Limitaciones de la investigacion

El desarrollo de las investigaciones, que tienden a obtener un grado o titulo
profesional son generalmente autofinanciadas por el/los autores, ello conlleva
afrontar dificultades y limitaciones y de ello derivan otras como:

v Los costos financieros que significan desarrollar esta investigacion es uno de
los problemas fundamentales, pues ello retrasa la culminacién de la misma,
pues como es sabido este tipo de trabajos requiere tiempo, pero sobre todo
inversion, y en calidad de aun dependientes de nuestros progenitores resulta
un tanto complicado tener a la mano el monto correspondiente para asumir
de manera sostenida el producto que ello requiere.

v/ Otra limitacion es que hay escasa investigacion sobre este tema en particular,
en el nivel local y regional, sin embargo, valiéndonos de diversas estrategias,

estamos en el proceso de concluir los objetivos propuestos.
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v" Finalmente, el momento coyuntural y mundial que nos tocé vivir trajo
consigo una serie de complicaciones para poder ir a visitar presencialmente
las diversas bibliotecas, en busca de informacion en relacion a nuestra

tematica.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio

El compromiso laboral es un proceso en nel cual tiene que ver bastante los
directivos y accionistas de una empresa, y a partir de ello, instauren un proceso
para lograr implantar, y que luego los convertira en un sello distintivo frente a
otras empresas, lo que significard mayores y mejores resultados como
consecuencia del fortalecimiento de las habilidades, destreza y conocimiento
constante de su fuerza laboral, por ello presentamos algunos antecedentes que
ponemos a consideracion:

Abed (2020) en su trabajo de investigacion intitulada: Compromisos
Laborales y Sindrome de Burnout en Profesional de la Salud Oral de una Clinica
Odontoldgica Especializada, Lima — 2019, notamos que, tiene un enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental, su disefio es descriptivo correlacional, y con
una muestra de 51 profesionales de la salud con la especialidad de odont6logos.
Luego en las conclusiones nos muestra que existe una correlacion negativa baja

entre ambas variables, siendo la correlacion de manera inversa, Concluyendo que
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al aumentar el compromiso laboral hay menos tendencia a generarse sindrome de
burnout en los odont6logos. Asi mismo el nivel de sig. Bilateral es 0.101 > 0.05,
lo que demostraria la no existencia de diferencia estadistica significativa. (p. 50)

Ademas, hacer notar que el compromiso afectivo y el de continuidad dan
como resultado una correlacion negativa baja y muy baja respectivamente, lo que
significa que, al aumentar dichos compromisos, existe menor tendencia a
generarse dicho sindrome, pero también precisar que el compromiso de
continuidad tiene una correlacion positiva muy baja, lo que significa que a mayor
compromiso de continuidad se incrementa el sindrome de burnout. Estos
resultados indican que se debe trabajar en la instauracion del compromiso laboral,
y para ello se recomienda implementar una serie de talleres que conduzcan a
fortalecer la empatia entre los profesionales de la institucion, del mismo modo
ejecutar estudios o chequeos para prevenir la existencia del sindrome en la
entidad, finalmente sugerir el cumplimiento de la normatividad interna y que se
genere labores en equipo para fortalecer la calidad del servicio.

Cornejo (2021) en su tesis: EI Compromiso Laboral y la Productividad de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020, para la obtencién
de titulo profesional. En ella se puede observar que su tipo de investigacién es
béasica, el disefio de investigacion es no experimental — transversal, el nivel de
investigacion utilizado es explicativo, y que ejecutd su investigacion con una
muestra de 203 colaboradores. Luego concluye que,

“el Compromiso Laboral influye de forma significativa sobre la

Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Tacna, lo que se demostrd a partir del valor de significancia menor de

0.05, y el R-cuadrado que indica una influencia del 31.6% del compromiso
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laboral sobre la productividad. Esto explica que el compromiso logrado

en la institucién por parte de los trabajadores en un nivel afectivo,

continuo y normativo tiende a generar inferencia sobre la productividad
de los trabajadores en funcién de su eficacia, eficiencia y efectividad en la

realizacion de sus labores”. (p. 78)

Ademas, los resultados estadisticos nos muestran influencia significativa
del compromiso afectivo con la productividad de los colaboradores motivo de la
presente investigacion, de manera tal que las emociones, la familiaridad, lealtad,
orgullo y otros aspectos, repercuten en los resultados de produccion.

Loza (2019) en su trabajo de investigacion intitulado: Compromisos
laborales de los trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad de
Arequipa 2019, en la cual se nota que el disefio de investigacion es no
experimental de corte transversal, el nivel de investigacion es descriptivo, y la
muestra corresponde a 47 trabajadores, por tanto, una de sus conclusiones
importantes refiere que,

“el nivel de compromiso laboral entre los trabajadores de una empresa

productora de harina en la ciudad de Arequipa es significativamente alto.

Esto sugiere que un empleado comprometido, alineado con los objetivos

de la organizacion, demostraria una mayor eficiencia en sus tareas

asignadas y una disposicion para colaborar en el buen funcionamiento y

mejora continua de la empresa. Por lo tanto, los trabajadores de esta

empresa muestran un compromiso elevado, caracterizado por un apego
emocional, una preferencia por su trabajo y una lealtad notable hacia la

organizacion”. (p. 50)
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Los resultados traen a colacion, que la empresa tiene una gran
responsabilidad de mantener y fortalecer el compromiso laboral existente como
un proceso de mejoramiento continuo, lo que significa que tendra resultados
importantes en torno a la productividad, y para ello requiere ir implementando de
manera progresiva estrategias que permitan mantener el compromiso laboral de
quienes lo tengan, y mejorar el de aquellos que aun no logran esta relacion
importante para el desarrollo de la empresa.

Sanchez y Moreto (2019) en trabajo de investigacion: Compromiso
laboral y su relacion con la productividad de los trabajadores en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Maynas, Tarapoto, primer semestre 2019, en la que nos
explica que, que el tipo de investigacion es aplicada, ligada estrechamente a la
investigacion basica, ademas es tiene un nivel descriptivo correlacional, con un
disefio no experimental de corte transversal, y que se utilizé una muestra de 60
colaboradores. Luego detalla en sus conclusiones que,

“el nivel de compromiso laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Maynas, Tarapoto, se califica como promedio, alcanzando un 48%. Estos

resultados se explican por la falta de relaciones solidas entre los

trabajadores, asi como por la insatisfaccion del personal debido a que sus
necesidades no estdn completamente cubiertas por la institucion; el
vinculo afectivo del trabajador con sus superiores no es la adecuada, no se
reconoce al trabajador de manera oportuna, la dedicacion del trabajador
no es la esperada, el colaborador no asume la responsabilidad que se les
asigna, no existe un respeto hacia las politicas y normas de la caja por

parte del trabajador”. (p. 37)
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Estas conclusiones nos permiten visualizar y sugerir que la institucion
debe fomentar entre otros aspectos, el trabajo en equipo, asi como también otorgar
herramientas complementarias que ayuden al logro de los objetivos establecidos
(movilidad, o pasajes) luego reconocer oportunamente las metas sefialadas y ello
conducird a una mejora de atencion a los usuarios o clientes de manera que se
logre algunos aspectos como el tiempo de espera a cada usuario, reducir las tasas
de morosidad que son altas, y fundamentalmente proponer y poner en practica
estrategias que permitan mejorar y elevar el aspecto motivacional de manera tal
que pueda instaurarse una politica de compromiso laboral en base al interés de
cada colaborador, y no por presion.

Rivas y Meléndez (2019) en su trabajo de investigacion: Niveles de
compromiso laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, Provincia de
Pasco - 2019. En ella nos hace referencia que, el tipo de investigacion es basica,
el nivel de investigacion descriptivo con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de corte transversal y una muestra de 40 colaboradores. Luego
concluye que,

el compromiso laboral de los trabajadores de la institucion es bajo; por lo

que debe generar una preocupacion en la linea directriz, asi mismo permita

mas adelante tomar acciones de mejora para la institucion. (p. 40)

Esta conclusion de los autores preocupa y ello significa tomar los
correctivos necesarios, por tanto, se requiere una direcciéon con alto grado de
liderazgo, que ayude a los colaboradores a asumir ciertos compromisos de trabajo,
y luego de a poco lograr el compromiso de cada uno de ellos, y para ello es
necesario una serie de aspectos como, por ejemplo, la motivacion, la

comunicacion asertiva, etc. Que permitan mejorar también las relaciones
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2.2.

interpersonales, para lograr una cultura organizacional, mejor clima laboral, para
el logro de los fines de la institucion.

Rios (2018) en su trabajo de investigacion: Compromiso laboral y
motivacion del personal de la oficina de tesoreria del Ministerio de Educacion,
2018, el que utiliz6 como disefio de investigacion no experimental, transversal y
correlacional, con un tipo de investigacion basica de corte descriptivo, ademas
tuvo un enfoque cuantitativo, y con una muestra de 51 personas, luego su
conclusion importante sefiala que,

Existe relacion entre el compromiso laboral y la motivacion

(p=0,000<0,05) de los trabajadores de la oficina de tesoreria del ministerio

de educacion, siendo una relacion de nivel moderado y positiva (r=0,525),

indicando que, a mayor motivacion, entonces mayor compromiso laboral.

(p. 63)

Del mismo modo nos describe que el compromiso laboral de continuidad
y la motivacion tiene un nivel alto y positivo, mientras que, el compromiso laboral
afectivo y el compromiso laboral normativo es de muy bajo nivel, pero
positivamente, sin embargo, es necesario afianzar en mas alto grado, con
capacitaciones, en torno a potenciar las competencias y habilidades blandas de
los colaboradores.

Bases tedricas - cientificas
2.2.1. Compromiso Laboral

El compromiso laboral de los empleados no debe subestimarse ni
considerarse de menor importancia. Reconocer que el compromiso laboral es un
componente fundamental para mejorar la eficiencia y la productividad en las

organizaciones no es simplemente una percepcion, sino una certeza.

13



En realidad, existen varias definiciones que abordan el concepto de
compromiso laboral. Una de ellas se refiere al estado en el que se encuentra un
empleado en relacién con la identificacion con la empresa, la alineacion de sus
metas individuales con las de la organizacion, y los lazos que lo mantienen
vinculado a ella. A partir de esta premisa desglosaremos algunos items que nos
ayudara a conocer mejor el tema.

1) Diferencia entre el compromiso y la satisfaccion laboral

Por un lado, un trabajador satisfecho es aquel que se siente reconocido en
relacién con la actividad que realiza. Este reconocimiento se relaciona con
factores mas objetivos que controla directamente la compafia como el salario, la
seguridad laboral, las oportunidades de ascender, etc. Sin embargo, un empleado
llega a sentirse comprometido gracias a factores como la confianza, la
comunicacion o la cultura empresarial. Por lo tanto, en contraposicion con el
compromiso laboral, la satisfaccion tiene un componente menos afectivo o
sentimental. Ambos conceptos se relacionan con la productividad corporativa y
son esenciales para mantener la motivacion; sin embargo, cuando se da el
compromiso laboral existe una vinculacién emocional hacia la empresa que
impulsa aun mas los resultados. ElI empleado satisfecho se conforma con realizar
correctamente sus funciones para seguir siendo recompensado como hasta ahora,
pero no le preocupan necesariamente las actividades de su organizacion.

2) Tipos de compromiso laboral

Dado que reconocen la relevancia de implementar este concepto en las

empresas, los académicos se han enfocado en este tema y han identificado la

presencia de cinco formas de compromiso organizacional en el ambito
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corporativo. Conozca cada uno de ellos y sus caracteristicas principales, a

continuacion:

a)

b)

3)

Compromiso afectivo. - Este tipo de compromiso organizacional, también
denominado compromiso afectivo, se refiere a los empleados que mantienen
una conexion emocional y sentimental con la empresa en la que trabajan.
Estos trabajadores se perciben como apreciados y se enorgullecen de formar
parte de la organizacion, mostrandose siempre dispuestos a contribuir en
beneficio de la empresa. En este tipo de compromiso, los objetivos del
empleado estan en sintonia con los de la empresa, sin que sus ambiciones o
aspiraciones personales interfieran. Este tipo de compromiso surge del
sentido de identificacion y pertenencia del empleado hacia la empresa. Su
conexion esta estrechamente ligada a aspectos profesionales y su desarrollo
dentro de la organizacion.
Compromiso normativo. - Estos trabajadores se mantienen en una empresa
especifica debido a un sentimiento de obligacion hacia ella, ya sea por sentir
que tienen una deuda pendiente con la organizacién o por querer devolver un
favor por algun beneficio recibido en el pasado.
Compromiso de continuacion. - Es el que se genera debido a un apego con
la empresa tras haber invertido una gran cantidad de tiempo y esfuerzo en la
misma. Otro ejemplo de compromiso laboral de continuacion es el que surge
a raiz de la necesidad del empleado por mantener su puesto a toda costa.
Beneficios del compromiso laboral
v" Mejora del rendimiento. - Evidentemente, la implicacién humana se
materializa en la productividad general. El llamado esfuerzo discrecional

hace referencia al empefio adicional que aplica cada trabajador por
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medio del compromiso laboral. Un ejemplo de trabajadores
entusiasmados es el de aquellos que aportan ideas y soluciones creativas,
se interesan por continuar aprendiendo y mejoran sus resultados a la vez
que contintan cumpliendo con sus funciones. Todo ello repercute al
resto del equipo, ademas de al conjunto corporativo.

Aumenta retencion del talento. - Un colaborador comprometido con
su puesto ademas de ser un activo muy valioso es tendente a desear
mantener su puesto. Los profesionales mas cualificados, a la hora de
escoger su camino, se dejan llevar por la posibilidad de escalar en su
carrera mas alla de por motivos salariales. Es una realidad que la rotacién
constante de personal es muy costosa y favorecer el compromiso laboral
la puede reducir hasta en un 59%. A su vez aumenta el prestigio, la buena
reputacion y los trabajadores recomiendan la organizacién actuando
como prescriptores.

Mayor satisfaccion del cliente. — La Encuesta de Compromiso de
Empleados de Demand Metric en 2013, sostiene que aquellas empresas
gue mantienen al menos a la mitad de su plantilla comprometida retienen
a mas del 80% de su clientela fidelizada. EI compromiso de los
empleados se refleja en cada actividad, también en las interacciones con
los clientes. Los resultados se veran favorecidos por un servicio siempre
adecuado y amable que es muy reconocido por los consumidores.
Reduce el absentismo laboral. - El ausentismo o absentismo laboral es
una préactica de los empleados altamente perjudicial que se da cuando
estos dejan de asistir a su puesto en determinados momentos, se toman

pausas demasiado largas y afectan al resto del equipo. Evidentemente
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existe una desvinculacién con la organizacion y su cultura que debe
solventarse, debe de fomentarse el compromiso laboral cuanto antes,
especialmente si el integrante demuestra altas capacidades. El
compromiso laboral es la mejor manera de que el empleado desee acudir
a su puesto, ademas de aportar lo mejor de si mismo; para ello
posteriormente te mostramos las estrategias mas efectivas entre las que
destacan priorizar la cultura empresarial y una comunicacion
transparente.

4) Caracteristicas del compromiso laboral en un equipo de trabajo

Se ha podido establecer como resultado de las investigaciones, que existen
tres caracteristicas del compromiso laboral en los equipos de trabajo y que las
detallamos a continuacion:

» Cultural. - Cada vez es mas frecuente que las personas busquen trabajar en
una compafiia que resuene con sus propositos y valores. Estos aspectos se
relacionan con la importancia de definir la responsabilidad social corporativa.

» Proactivo. - tanto la proactividad como la autonomia se consideran
indispensables para desarrollar el compromiso laboral, a su vez ambas
caracteristicas estan relacionadas. Es esencial, por otra parte, ofrecer una
retroalimentacion consistente al trabajo de tus empleados, pero sin olvidar
que para que se impliquen verdaderamente deben contar con libertad de
eleccion e independencia. Solo de esta forma se logra su progresiva
evolucion, asi es como se fomenta la proactividad y por ende el éxito global.
La proactividad es una de las aptitudes mas Utiles que se pueden manifestar

en el entorno laboral.
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» Comunicativo. - EI compromiso laboral solo es real cuando hay un feedback
directo entre la empresa y cada uno de sus integrantes. Es necesario disponer
de herramientas efectivas de comunicacion interna para transmitir la ética,
los objetivos o la mision corporativa.

5) Encargados de promover compromiso en la Empresa

Cada uno de los integrantes es capaz de generar estrategias innovadoras
para fomentar el compromiso laboral; el simple acto de actuar de acuerdo con los
ideales empresariales con un compafiero o contribuir a que el ambiente sea mas
agradable son ejemplos de ello. Sin embargo, esta responsabilidad esta
especialmente ligada a ciertos sectores de la plantilla: destacan los lideres de cada
equipo, los jefes de area y los responsables de recursos humanos.

Primeramente, la principal funcion de los jefes de area es organizar las
tareas que se deben llevar a cabo en cada seccidn de la empresa para cumplir con
los objetivos, ademas son el enlace directo entre los cargos superiores y el resto
de los empleados entre los que se busca fomentar el compromiso laboral.

En segundo lugar, el departamento de recursos humanos gestiona todo lo
relacionado con los trabajadores en una empresa, son los encargados de potenciar
la formacién o el desarrollo profesional, ademas de reclutar al personal mas
acorde a las necesidades corporativas.

Por ultimo, entre las habilidades de un buen lider se encuentra como
requisito la de saber inspirar motivacién y pasion al resto del equipo. No se trata
de convencer a los demas sino de mostrarles porque es positivo creer en un
proyecto concreto.

6) Estrategias para generar compromiso laboral en la empresa
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a.

Crear programas de formacion. - Cuando un profesional observa sus
progresos diariamente crece su motivacion por seguir aprendiendo, al
mismo tiempo se afianza el compromiso laboral. Es responsabilidad de
una organizacion proporcionar plataformas de formacién que potencien
las capacidades de la plantilla. Estas plataformas son una inversion que
a corto y, sobre todo, a largo plazo inciden positivamente en toda la
dindmica corporativa y suponen otra herramienta para demostrar al
empleado que la organizacion se preocupa por su futuro, lo que mejora
el compromiso laboral.

Comunicar abiertamente. - Entre los valores del compromiso laboral
destaca el de la transparencia. No tengas miedo de compartir cifras o
resultados concretos al margen de su relevancia, es una manera sencilla
de generar en tus empleados un sentimiento de pertenencia. Mientras la
a comunicacién descendente contribuye, a fortalecer una cultura de la
organizacion acorde con los objetivos empresariales. El objetivo de la
comunicacion ascendente es generar un clima de dialogo, en el que los
empleados se sientan escuchados y parte de la corporacion. En tal
sentido la comunicacion debe ser adecuada y creible, en consecuencia,
en la medida que los empleados sienten que son escuchados y tenidos en
cuenta en la toma de decisiones, aumenta el compromiso laboral con la
organizacion, y por tanto la productividad.

Proporcionar incentivos. - el compromiso laboral verdadero surge
derivado de un interés sincero por mejorar la empresa con su aportacion,
pero eso no significa que los programas de incentivos no cumplan un

papel decisivo para incentivarlo. Estos pueden ser de diferente
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naturaleza y tamafo segun las capacidades de la organizacion, pero lo
crucial es que se traten de beneficios sustanciales que complementen la
experiencia laboral de cada empleado. Entre las actividades para
fomentar el compromiso laboral, por ejemplo, una organizacién que se
preocupa por la salud de sus miembros, ademas de generar una
vinculacion emocional con ellos beneficia directamente a su propia
actividad al asegurar una mayor productividad.

Adaptarse a cada empleado. - a medida que un empleado demuestra
su interés por mejorar en su desempefio es importante utilizar el refuerzo
positivo para asentar esas conductas, tiene que sentirse valorado en el
trabajo. Aungue el compromiso de los trabajadores surge de manera
genuina, si desde el lado empresarial no se fomenta, corre el riesgo de
desaparecer. Al igual que ellos le hacen saber a la empresa que ocupa un
lugar importante en su vida a través del compromiso laboral, la
organizacion deberd responder paralelamente. En este sentido la
flexibilizacion en torno a las circunstancias personales destaca entre los
consejos para aumentar el compromiso laboral. En la medida de lo
posible se pueden adaptar los horarios, implementar el teletrabajo,
favorecer la conciliacion laboral o conceder dias libres.

Priorizar la cultura empresarial. - Cada empresa cuenta con principios
basicos que guian las acciones individuales y colectivas dentro de la
empresa, denominados como la cultura organizacional. Esta cultura
surge de manera orgénica y espontanea cuando las personas se agrupan,
y es el resultado de un proceso historico continuo de acumulacién. Asi

es como se va formando a partir de las formas de actuar que la empresa
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desarrolla para afrontar las diferentes situaciones y problemas con los
que se enfrenta para adaptarse a su entorno. Los individuos asumen los
valores que orientan esas formas de actuar. Junto con la comunicacion
supone otro pilar para la creacion de compromisos laborales. Sin una
cultura corporativa solida, los empleados son incapaces de vincularse o
implicarse con la actividad empresarial y el compromiso laboral es muy
bajo. La cultura empresarial se manifiesta desde el hecho de que una
organizacion priorice la innovacion hasta en los aspectos visuales como
la indumentaria, la arquitectura o la jerga empleada.

Fomentar un entorno agradable. - En el lugar de trabajo pueden
desarrollarse mas actividades aparte de las laborales; actualmente
muchas empresas como el caso de la célebre Google disefian sus
espacios con el objetivo de fomentar la creatividad, la socializacién o el
descanso de sus integrantes. El objetivo es que cada vez que un empleado
pise la oficina se sienta acogido en un espacio agradable, para trabajar lo
mas motivado posible. ElI compromiso laboral también nace
naturalmente como respuesta al bienestar experimentado.

Evaluar el desempefio laboral. - la evaluacion del desempefio laboral
es una estrategia que sirve para medir la capacitacion de un empleado en
relacion con la adecuada ejecucion de sus funciones. Para ello pueden
tenerse en cuenta distintos aspectos durante el proceso. En ningln
momento debe de interpretarse como una amenaza, Sino como una
oportunidad para mejorar tu situacion como trabajador o bien reforzar el

compromiso como valor entre tus empleados
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Delegar funciones. - Otro de los valores claves para una cultura
empresarial solida es la confianza, es vital inspirarla a aquellos que
forman tu equipo de trabajo. Una de las mejores formas de hacerlo es
mediante la delegacion de funciones. Cuando involucras a los demas en
un proyecto, se crea un sentimiento de pertenencia que aumenta
considerablemente el compromiso laboral con la organizacién. Sin dejar
de apoyarles durante la delegacion, recuerda la importancia de brindar
suficiente autonomia y valorar el trabajo bien hecho.

Impulsar el trabajo en equipo. - La cooperacion es necesaria para que
gracias al intercambio de ideas se favorezca un aprendizaje continuo,
también entre distintos departamentos. La importancia del trabajo en
equipo aparece porque cuantas mas personas se unan de manera

comprometida para una actividad, se obtienen mejores resultados.
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2.2.2. Desempefios Laborales

El rendimiento laboral se refiere a la ejecucion que un empleado muestra

al llevar a cabo las tareas asignadas, evaluando su idoneidad para el puesto

designado. Implica la efectividad, la calidad y la eficiencia en sus labores. La

evaluacion del rendimiento también es crucial para determinar el valor que un

empleado aporta a la organizacion. Cada miembro del equipo representa una
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inversion considerable para la empresa, por lo que su desempefio debe ser
sustancial.

La evaluacién del rendimiento laboral constituye una tarea fundamental
que todo departamento de Recursos Humanos de una empresa debe llevar a cabo.
Para realizarla de manera adecuada, es fundamental tener en cuenta ciertos
elementos:

o Fijar el objetivo de la investigacion

o Considerar la trayectoria del empleado

o Los estadndares de evaluacion deben estar directamente vinculados al &mbito
laboral correspondiente.

o EIl trabajador debe comprender qué aspectos se estan evaluando y estar
conforme con ello.

o EIl responsable debe ofrecer sugerencias para mejorar las deficiencias
identificadas durante el proceso.

1. Importancia de evaluar desempefios laborales

Al llevar a cabo una evaluacion del rendimiento de los empleados, no solo
la empresa se beneficia, sino también los trabajadores, ya que pueden acceder a
mejores oportunidades laborales 0 a un puesto méas adecuado a sus habilidades.
Ademas, es fundamental para poner a prueba la capacidad de liderazgo del
supervisor del equipo, asi como la comunicacién y el nivel de integracion del
empleado en la organizacion.

2. Ventajas de medir el desempefio laboral
Algunas de las ventajas de llevar a cabo la evaluacion del rendimiento

laboral son:

23



v' Determinar prestaciones que se correspondan con las responsabilidades de
cada empleado.

v Proporcionar aumentos salariales o promociones en funcion de su desempefio
laboral.

v Encontrar problemas en la organizacion empresarial.

v" Reducir la influencia de factores externos a la empresa que afectan el trabajo
de los empleados.

3. Factores que influyen en el desempefio laboral

Son variados los elementos que pueden incidir en el rendimiento de un
empleado, desde la carencia de entrenamiento proporcionado por la empresa hasta
el nivel de dedicacion y compromiso que muestra en sus tareas.

» Clima laboral. - Si un trabajador esta expuesto a un entorno de
hostigamiento, estrés, falta de motivacion, condiciones higiénicas
deficientes, entre otros aspectos negativos, es probable que pierda interés o
compromiso en la realizacién de su trabajo de manera efectiva.

» Falta de capacitacion. - Hay trabajos que demandan conocimientos
especializados y cierto nivel educativo, los cuales pueden ser
complementados con cursos y capacitaciones dirigidas por personas con
experiencia. Si los empleados carecen de esta formacidn, es probable que su
rendimiento sea deficiente y que no logren alcanzar los objetivos
establecidos.

» Pasién. - Si a un empleado no le agrada su puesto o carece de pasién por lo
que hace, es poco probable que realice sus tareas laborales de manera

efectiva.
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Identificar el estado de cada uno de estos factores es crucial, ya que
podrian impactar tanto al empleado individualmente como al equipo o
departamento en el que trabaja, e incluso tener repercusiones en toda la empresa.
4. Como medir el desemperio laboral

La evaluacion de desempefio en las empresas depende, generalmente, del
departamento de Recursos Humanos, y para ejecutar a los colaboradores es
recomendable ge este proceso se lleve a cabo por lo menos en forma anual, para
corregir si los hubiere errores que se logren detectar. Estas pruebas tienen como
propdsito importante motivar al colaborador a disminuir malas practicas o
debilidades en el ejercicio de sus funciones, y con ello se logre incrementar la
productividad. Proponemos algunos métodos para llevarlas a cabo:

e Programar reunion cara a cara. - Establecer una comunicacion directa
entre el empleado y su supervisor para realizar una evaluacién conjunta.

e Control de calidad del trabajo. - Los trabajadores que finalizan sus
asignaciones y proyectos dentro de los plazos establecidos estan cumpliendo
con los criterios de rendimiento laboral. Se evalua si las tareas se completan
segun los estandares, si actitudes negativas influyen en la calidad del trabajo
y si los empleados comprenden cémo establecer metas.

e La prueba desempefio. - La evaluacion es llevada a cabo por el lider del
departamento, dado que es la persona que esta familiarizada con el
desempefio y el compromiso del empleado en las tareas que realiza a diario.

o Autoevaluacion. - en el cual el empleado evalGa su propio rendimiento y
sugiere formas de mejorarlo.

e Prueba de desempefio laboral por parte de los comparieros del puesto. -

Esto proporciona a los lideres la posibilidad de obtener informacién valiosa
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sobre su equipo desde la perspectiva de aquellos que trabajan directamente
con ellos y tienen una vision diferente. La revision entre pares debe ser
anonima para que los empleados puedan compartir sus opiniones y
percepciones con sinceridad.

Encuestas para los empleados. - Donde califiquen el trabajo del director del
area.

Prueba realizada por clientes. - en la que evalGa el desempefio de los
empleados con los que interactla directamente.

Consejos para mejorar desempefios laborales

Ya sea que ocupes un cargo de liderazgo en un equipo o seas un miembro

del mismo, evaluar el desempefio y buscar &reas de mejora es crucial.

Implementar préacticas efectivas para mejorar la calidad y la productividad del

trabajo puede tener un impacto significativo. Aqui te presento algunas

sugerencias para potenciar el rendimiento de tu equipo laboral:

Investiga por qué se estan dando bajos rendimientos. - Es crucial
comprender las razones detras de un rendimiento por debajo de lo esperado
por parte de un empleado. En lugar de asumir, es recomendable recopilar
datos e informacion relevante y entablar una conversacién directa con la
persona en cuestion. Puede ser que el empleado carezca de los recursos
necesarios o que no haya recibido la formacion adecuada desde el principio.
Factores externos también podrian desviar su atencion del trabajo, y contar
con el respaldo del departamento de Recursos Humanos podria resultar
beneficioso. Asimismo, es factible que el empleado no tenga una
comprension clara de los objetivos de la empresa 0 que no se sienta valorado

o respaldado en su rol.
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Fomentar las comunicaciones regulares. - Para aumentar la eficacia de los
empleados, la comunicacion clara y efectiva resulta esencial. Aunque los
comentarios negativos pueden resultar incomodos tanto para la direccién
como para el empleado, es crucial promover un ambiente de transparencia y
comunicacion directa. Esperar mejoras en el desempefio del personal sin
brindar retroalimentacion concreta y sefialar areas especificas de mejora no
es realista. Ademas, es importante alentar a los integrantes del equipo a
expresar sus puntos de vista sobre su avance, los plazos, las expectativas y
los recursos disponibles. Fomentar una cultura que premie la colaboracién y
el intercambio de ideas puede potenciar la energia del equipo, fomentar la
innovacion y elevar los niveles de rendimiento de todos.

Fomentar el ambiente de trabajos positivo. - Segun expertos, los
trabajadores que se sienten contentos con su ambiente laboral tienden a ser
mas productivos. Considera como te sentirias trabajando en un espacio limpio
y organizado, rodeado de compafieros de trabajo positivos y motivadores.
También implica elevar el animo de los empleados y motivarlos a participar
en actividades y eventos planificados fuera del horario laboral, asegurandote
de que todos se sientan valorados dentro de su equipo.

Practica la formacion continua. - Después de la induccion inicial, los
nuevos empleados suelen recibir mucha atencion y orientacion. Sin embargo,
la capacitacion no debe terminar ahi. La educacion continua es fundamental
para mantener el compromiso y la motivacion de los empleados,
permitiéndoles desarrollar constantemente sus habilidades y mejorar su

rendimiento laboral.
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2.3.

Utiliza datos y herramienta analiticas. - En la era digital, la evaluacion del
rendimiento de los empleados puede basarse en datos. La gestion del tiempo,
la calidad del trabajo y su impacto ya no tienen que ser evaluados
subjetivamente. Con el uso de analitica de Recursos Humanos, los empleados
pueden acceder al analisis de su desempefio laboral, mientras que los
directivos pueden identificar areas de mejora. El uso de datos elimina las
conjeturas en el proceso de evaluacion. Si los empleados estan al tanto de los
indicadores especificos que seran evaluados y analizados, estardn mejor
equipados para monitorear su propio desempefio. Esto les brinda un sentido
de empoderamiento, fomentando niveles més altos de motivacion, al tiempo
que les proporciona herramientas practicas para mejorar su rendimiento con
seguridad.

Gestiona el desempefio para crecimientos. - En términos generales, las
personas tienden a estar mas motivadas y a ser mas productivas cuando
perciben que cuentan con apoyo, son Vvaloradas y tienen los recursos
adecuados para desempefiar sus funciones. La gestion del rendimiento de los
empleados implica entender profundamente a cada individuo y tener la
capacidad de promover su crecimiento y desarrollo. Fomentar un ambiente
laboral positivo también implica desarrollar un entorno visualmente
atractivo. Permitir que los empleados expresen sus opiniones es crucial. Es
fundamental comprender a fondo los problemas para abordarlos de manera

efectiva.

Definicion de términos basicos

Autoevaluacién
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Durante este proceso, los empleados revisan y evallan su propio
desempefio. Es una oportunidad para que identifiquen sus fortalezas y areas de
mejora.

Absentismo laboral

El absentismo laboral se refiere a la situacion en la que un empleado falta
a sus obligaciones laborales, ya sea por ausencias justificadas o injustificadas, asi
como por retrasos en el inicio de sus funciones. Este término abarca tanto las
ausencias sin justificacion como aquellas en las que el empleado notifica a la
empresa sobre su retraso o ausencia.

Clima Organizacional

Las condiciones laborales se refieren a los atributos mensurables del
ambiente de trabajo que son experimentados directa o indirectamente por los
empleados, y que influyen en su motivacion y conducta.

Compromiso laboral

Es una conexién mucho maés profunda con el trabajo, las personas con las
que se trabaja y la propia organizacion Administrado o usuario. EI compromiso
laboral tiene efectos casi magicos sobre la productividad y, por supuesto, eso tiene
un impacto considerable en el resultado final.

Comunicacién organizacional

La comunicacion organizacional interna abarca cualquier tipo de
interaccién comunicativa dentro de una empresa, corporacion o institucion.
Ejemplos especificos de esto incluyen las reuniones entre directivos, personal o
trabajadores para informar sobre nuevas politicas o medidas.

Capacitacion laboral

29



Las empresas utilizan un método para que su personal amplie sus
conocimientos profesionales dentro del campo en el que trabajan.
Desempefio laboral

Calidad del trabajo que cada empleado le aporta a sus tareas diarias,
durante un determinado periodo de tiempo, para el cumplimiento de objetivos y
metas.
Evaluacion del desempefio

Una herramienta que aborda una de las funciones clave del departamento
de Recursos Humanos: evaluar el talento y el desempefio de los empleados.
Equipo de trabajo

La comunicacion dentro de una empresa, corporacion o institucion, abarca
todas las formas de intercambio de informacion. Por ejemplo, las reuniones entre
directivos, personal o trabajadores para la transmision de nuevas politicas o
medidas, son ejemplos especificos de esta comunicacion organizacional interna.
Empoderamiento

La capacitacién es un proceso gque permite a las personas desarrollar sus
habilidades, confianza, perspectiva y participacién en un entorno social, con el
fin de promover mejoras positivas en sus circunstancias y entorno.
Retencion de personal

La retencion de talento se refiere a la capacidad de una organizacion para
mantener a su personal en sus puestos de trabajo durante un periodo especifico,
evitando que se marchen ya sea de manera voluntaria o involuntaria.
Satisfaccion al cliente

La satisfaccion del cliente se refiere al sentir o la postura que adopta

respecto a un producto, una empresa 0 un servicio recibido de esta ultima. Se
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experimenta cuando se satisfacen las necesidades o expectativas del cliente, y
juega un papel fundamental en la retencion y fidelizacion de la clientela.
2.4.  Formulacién de hipdtesis
2.4.1. Hipdtesis general
El compromiso laboral se relaciona significativamente con el desempefio
de los colaboradores en la empresa eléctrica del centro, sede Pasco, 2022.
2.4.2. Hipdtesis especificas
a) El compromiso afectivo incide significativamente en el desempefio
de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022.
b) EI compromiso de continuacion, influye significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
¢) ElI compromiso normativo incide significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
2.5. ldentificacion de variables
Variable Independiente
Compromiso laboral
Variable Dependiente

Desempefio de los colaboradores
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2.6.  Definicion operacional de variables e indicadores
Variable Concepto Indicadores
Productividad
i Satisfaccion de
Compromiso Se define como el grado de responsabilidad y entusiasmo |
laboral que tienen los empleados sobre sus tareas y sobre la clientes.
organizacion. Bienestar de
personal.
Desempefio de | La productividad de un empleado se evalla segun su | Eficiencia
desempefio al llevar a cabo las tareas asignadas. De o
los Eficacia
esta manera, se determina si la persona es adecuada
colaboradores Efectividad

para el puesto que ocupa.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 11l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

En cuanto a este estudio, la problematica y los objetivos planteados son
de naturaleza bésico, ya que buscan ampliar el entendimiento en la resolucion de
problemas especificos, sin buscar una aplicacién practica inmediata.
Nivel de investigacion

Es de caracter descriptivo — correlacional, con la intencién y el interés de
estudiar analizar y conocer la relacion entre las variables independiente y
dependiente
Meétodos de investigacion

El método empleado es cuantitativo o método tradicional por lo que se
busca medir las peculiaridades de los fendmenos sociales, que deviene de un
marco conceptual adecuada a la problematica estudiada, una serie de premisas
gue propongan acciones de relacion entre las variables estudiadas de forma

deductiva. (Bernal, 2010).
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3.4.

3.5.

También se utilizaria el enfoque deductivo, ya que se emplea una tactica
de razonamiento para extraer conclusiones légicas a partir de premisas o
principios establecidos.
Disefio de investigacion

El disefio es de naturaleza no experimental, lo que significa que las
variables no han sido manipuladas con el propdsito de describir la relacion entre

ellas en un momento especifico

Ox
r < "M
Oy\A

Donde:

M = Muestra de investigacion

Ox= Variable: Compromiso laboral

Oy= Variable: Desempefio de los colaboradores

r = Posible relacion entre las variables de estudio
Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion

La poblacion esta constituida por el total de colaboradores de la empresa
eléctrica del centro, Pasco, 2022.
3.5.2. Muestra

El célculo de la muestra es establecido a partir de los resultados de la
siguiente férmula:

NZ2PQ
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3.6.

3.7.

(N-1) E2+P.Q Z2

n=? (Tamafio de la muestra)

N =173 (Tamario de la poblacion)
Z =1.96 (Nivel de confianza)

P= 0.5 (Variabilidad positiva)
Q=0.5 (Variabilidad negativa)

E= 5% (Margen de error)

173(1.96)2 0.5 0.5 166.1492
= = 120
(173-1) (0.05)2+ (0.5) (0.5) (1.96)2  1.3904

Entonces no= La muestra es 120 trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Instrumentos
Las principales técnicas utilizadas fueron:
e Cuestionarios
o Guia de analisis documental
3.6.2. Técnicas de recoleccion de datos
Los instrumentos usados fueron:
e Encuesta

e Analisis documentales

Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Validez:
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La validez se refiere a evaluar como se presenta el contenido, comparando
los indicadores con los items que evallan las variables relevantes. La validez se
considera como la calidad de que una prueba esté disefiada, desarrollada y
aplicada de manera que mida efectivamente lo que pretende medir. Mendoza,
Morales (2013).

Ante lo expuesto, se llevo a cabo una evaluacion por parte de expertos,
quienes tuvieron la posibilidad de realizar las correcciones necesarias “en cuanto
al contenido, pertinencia, ambigledad, redaccion y otros aspectos que
consideraron necesarios realizar mejoras. Al cumplirse este procedimiento, las
observaciones y sugerencias de los expertos, permitieron el redisefio del
instrumento de medicion, para luego someterlo a la confiabilidad™.
Confiabilidad de los Instrumentos:

La confiabilidad del instrumento se refiere a la consistencia y estabilidad
de los resultados que se obtienen al usar una herramienta de medicion, como un
cuestionario, una escala o una prueba, en diferentes momentos o en diferentes
situaciones similares. En otras palabras, la confiabilidad se relaciona con la
capacidad del instrumento para producir resultados consistentes y reproducibles
cada vez que se aplica a la misma poblacién o muestra.

El estudio empled el coeficiente Alpha de Cronbach para analizar las
estimaciones de fiabilidad, las cuales se fundamentan en la correlacién promedio
entre los elementos de una prueba. Herndndez, Fernandez y Baptista (2010),
sefialan: Que un coeficiente de confiabilidad sera mas significativo mientras mas
se acerque el coeficiente a uno (1), lo cual significara un menor error de medicién
La medicion va de 0 a 1, tal como se muestra a continuacion:

- De0,00a0,19 representa el nivel de confiabilidad muy débil;
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3.8.

- de 0,20 a 0,39 débil;

- de 0,40 a 0,59 tiene el nivel moderado;

- de 0,60 a 0,79 es fuerte;

-y, finalmente, de 0,80 a 1,00 significa un grado de confiabilidad muy fuerte.
Para hallar la confiabilidad de datos utilizados del presente estudio de

investigacion, realizado en el objeto de estudio, se obtuvo luego de aplicar el

cuestionario, procesados como prueba piloto de lo que se obtuvo un Alfa de

Cronbach de 0,859 resultado de confiabilidad que indica que es adecuado y

favorable para aplicar el instrumento de investigacion.

Resumen de los procesamientos de casos

N %
Casos Valido 21 100,0
Excluido? 0,0
Total 21 100,0

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

Confiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Cron Bach N° de elementos

0,859 21
Fuente: resultados de la investigacion

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
La técnica de procesamiento de datos se llevd a cabo mediante el uso del
programa SPSS 25, y los resultados se presentan mediante tablas y graficos para

su posterior interpretacion en relacion con el problema de investigacion.
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3.9. Tratamiento estadistico
Después de completar la aplicacion del cuestionario, la recoleccion de
datos y su posterior procesamiento, se procedié a trabajar con estadisticas y
analisis probabilisticos.
3.10. Orientacion eética filosofica y epistemica
Afirmamos que el trabajo de investigacion propuesto es genuino en su

naturaleza.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

Se llevo a cabo el trabajo de campo mediante entrevistas directas a los
empleados de la compafiia eléctrica del area central.

Los datos recopilados fueron procesados utilizando el software SPSS 25
en tres fases. En la primera etapa, se generaron tablas de frecuencia para cada
pregunta. Luego, se emplearon sus representaciones correspondientes.
Finalmente, se llevo a cabo una prueba de hipétesis utilizando la prueba de chi-
cuadrado.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados obtenidos.

A. Variables compromiso laboral

4.2.1. ¢Estoy contento por como las instituciones en la que trabajo se me valora?
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Cuadro 1

Estoy contento por como la institucién en la que trabajo me valora

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Siempre 20 16.7
Casi siempre 22 18.3
Algunas veces 15 12.5
Casi nunca 33 27.5
Nunca 30 25.0
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si estoy contento por como la institucion en
la que trabajo me valora; el cuestionario adecuado fue administrado y los
resultados obtenidos fueron los siguientes:
Un 16,7% de la muestra que fue encuestado opinan que siempre estoy
contento por como la institucion en la que trabajo me valora
1. Un 18,3% de la muestra encuestada opinan que casi siempre estoy contento
por como la institucion en la que trabajo me valora

2. Un 12,5% de la muestra encuestada opinan que algunas veces estoy contento
por como la institucion en la que trabajo me valora

3. Un 27,5% de la muestra encuestada opinan que casi nunca estoy contento
por como la institucion en la que trabajo me valora

4. Un 25,0% de la muestra encuestada opinan que nunca estoy contento por

como la institucion en la que trabajo me esta valorando
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Gréfico 1
Estoy contento por como la institucion en la que trabajo me valora

30.0
27.5
25.0 25.0
;\? A
~— 20.0 16.7 18.3
©
2
15.0
g 12.5
(S}
o 10.0
[N
5.0
0.0
Siempre o
Casi siempre Algunas , /
veces Casi nunca Nunca

Gréfico del cuadro N° 1

4.2.2. ¢Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion?

Cuadro 2
Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion.
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Siempre 22 18.3
Casi siempre 20 16.7
Algunas veces 19 15.8
Casi nunca 31 25.8
Nunca 28 23.3
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si me siento a gusto con la alta direccion y su

manejo de la institucion; el cuestionario adecuado fue administrado y los

resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 18,3% de muestra encuestada opinan que siempre me siento a gusto con

la alta direccion y su manejo de la institucion.
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2. Un 16,7% de la muestra encuestada opinan que casi siempre me siento a
gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion.

3. Un 15,8% de la muestra encuestada opinan que algunas veces me siento a
gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion.

4. Un 25,8% de la muestra encuestada opinan que casi nunca me siento a gusto
con la alta direccion y su manejo de la institucion.

5. Un 23,3% de la muestra encuestada opinan que nunca me siento a gusto con
la alta direccion y su manejo de la institucion.

Gréfico 2

Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion.
Grafico del cuadro N° 2
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4.2.3. ¢(Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la

institucion?
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Cuadro 3
Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion

Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 41 34.2
Casi siempre 38 31.7
Algunas veces 14 11.7
Casi nunca 18 15.0
Nunca 9 7.5
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Inte

rpretacion:

Con el fin de conocer si me motiva saber que puedo crecer

profesionalmente dentro de la institucion, el cuestionario adecuado fue

adm

1.

inistrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Un 34,2% de muestra encuestada opinan que siempre me motiva saber que
puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion

Un 31,7% de la muestra encuestada opinan gque casi siempre me motiva saber
que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion.

Un 11,7% de la muestra encuestada opinan que algunas veces me motiva
saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion.

Un 15,0% de la muestra encuestada opinan que casi nunca me motiva saber
que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion

Un 7,5% de la muestra encuestada opinan que nunca me motiva saber que

puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion.
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Gréfico 3
Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion
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Grafico del cuadro N° 3

4.2.4. ¢En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades?

Cuadro 4
En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades.
Frecuencia Porcentaje

Valido Siempre 39 32.5
Casi siempre 41 34.2
Algunas veces 13 10.8
Casi nunca 16 13.3
Nunca 11 9.2
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si en mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas
capacidades; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados obtenidos
fueron los siguientes:

1. Un 32,5% de muestra encuestada opinan que siempre en mi trabajo aprendo
y desarrollo nuevas capacidades.

2. Un 34,2% de la muestra encuestada opinan que casi siempre en mi trabajo
aprendo y desarrollo nuevas capacidades.

3. Un 10,8% de la muestra encuestada opinan algunas veces en mi trabajo

aprendo y desarrollo nuevas capacidades.
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4. Un 13,3% de la muestra encuestada opinan que muy casi nunca en mi trabajo
aprendo y desarrollo nuevas capacidades.
5. Un 9,2% de la muestra encuestada opinan que muy nunca en mi trabajo

aprendo y desarrollo nuevas capacidades
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4.2.5. ¢Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera
del horario establecido?

Cuadro 5

Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del
horario establecido

Frecuencia Porcentaje
Vélido Siempre 42 35.0
Casi siempre 39 325
Algunas veces 20 16.7
Casi nunca 10 8.3
Nunca 9 7.5
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
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Con la finalidad de conocer si cuando es necesario cumplir con mis
labores me quedo trabajando fuera del horario establecido; el cuestionario
adecuado fue administrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 35,0% de muestra encuestada opinan que siempre cuando es necesario
cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario establecido

2. Un 32,5% de la muestra encuestada opinan que casi siempre cuando es
necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario
establecido

3. Un 16,7% de la muestra encuestada opinan algunas veces cuando es
necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario
establecido

4. Un 8,3% de la muestra encuestada opinan que casi nunca cuando es necesario
cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario establecido.

5. Un 7,5% de la muestra encuestada opinan que nunca cuando es necesario

cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario establecido.

Grafico 5
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4.2.6. ¢Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones
existentes?
Cuadro 6

Puedo realizar mi trabajo de manera cdmoda, gracias a las instalaciones
existentes.

Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 40 33.3
Casi siempre 37 30.8
Algunas veces 18 15.0
Casi nunca 12 10.0
Nunca 13 10.8
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con el fin de conocer si puedo realizar mi trabajo de manera comoda,
gracias a las instalaciones existentes; el cuestionario adecuado fue administrado
y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 33,3% de muestra encuestada opinan que siempre puedo realizar mi
trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones existentes.

2. Un 30,8% de la muestra encuestada opinan que casi siempre puedo realizar
mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones existentes

3. Un 15,0% de la muestra encuestada opinan algunas veces puedo realizar mi
trabajo de manera codmoda, gracias a las instalaciones existentes

4. Un 10,0% de la muestra encuestada opinan que muy casi nunca puedo
realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones existentes.

5. Un 10,8% de la muestra encuestada opinan que nunca puedo realizar mi

trabajo de manera codmoda, gracias a las instalaciones existentes.
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Grafico 6
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4.2.7. ¢Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion?

Cuadro 7
Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Siempre 23 19.2
Casi siempre 25 20.8
Algunas veces 19 15.8
Casi nunca 33 27.5
Nunca 20 16.7
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con el fin de conocer si estoy satisfecho con las capacitaciones que

entrega la institucion; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados

obtenidos fueron los siguientes:

1. Un19,2% de la muestra encuestadas opinan que siempre estoy satisfecho con

las capacitaciones que entrega la institucion.
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2. Un 20,8% de la muestra encuestadas opinan que casi siempre estoy satisfecho
con las capacitaciones que entrega la institucion.

3. Un 15,8% de la muestra encuestadas opinan que algunas veces estoy
satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion.

4. Un 27,5% de la muestra encuestadas opinan gque casi nunca estoy satisfecho
con las capacitaciones que entrega la institucion.

5. Un 16,7% de la muestra encuestadas opinan que nunca estoy satisfecho con

las capacitaciones que entrega la institucion.

Gréfico 7
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4.2.8. ¢Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos
de la institucion?

Cuadro 8

Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la
institucion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Siempre 44 36.7
Casi siempre 36 30.0
Algunas veces 20 16.7
Casi nunca 12 10.0
Nunca 8 6.7
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si siento que las tareas que me entregan estan
alineadas con los objetivos de la institucion; el cuestionario adecuado fue
administrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 36,7% de la muestra encuestadas opinan que siempre siento que las tareas
gue me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion

2. Un 30,0% de la muestra encuestada opinan que casi siempre siento que las
tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion.

3. Un 16,7% de la muestra encuestada opinan que algunas veces siento que las
tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion.

4. Un 10,0% de la muestra encuestada opinan que casi nunca siento que las
tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion.

5. Un6,7% de la muestra encuestada opinan gue nunca siento que las tareas que

me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion.

Graéfico 8
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4.2.9. ;Siento que la compafila maneja muy bien la comunicacion entre sus

areas, entre supervisor y supervisado, y entre pares?
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Cuadro 9
Siento que la compafiia maneja muy bien la comunicacion entre sus areas, entre
supervisor y supervisado, y entre pares.

Frecuencias Porcentajes
Valido Siempre 46 38.3
Casi siempre 32 26.7
Algunas veces 18 15.0
Casi nunca 14 11.7
Nunca 10 8.3
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si siento que la compafiia maneja muy bien la
comunicacion entre sus areas, entre supervisor y supervisado, y entre pares.; el
cuestionario adecuado fue administrado y los resultados obtenidos fueron los
siguientes:

1. Un 38,3% de la muestra encuestada opinan que siempre siento que la
comparfiia maneja muy bien la comunicacion entre sus areas, entre supervisor
y supervisado, y entre pares.

2. Un 26,7% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre tiene la
impresion de que la empresa gestiona eficazmente la comunicacion interna
entre distintas areas, entre supervisores y subordinados, asi como entre
colegas.

3. Un 15,0% de las muestras encuestadas opinan que algunas veces tiene la
impresion de que la empresa gestiona eficazmente la comunicacion interna
entre distintas areas, entre supervisores y subordinados, asi como entre

colegas.
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4. Un 11,7% de las muestras encuestadas opinan que casi tiene la impresion de
que la empresa gestiona eficazmente la comunicacion interna entre distintas
areas, entre supervisores y subordinados, asi como entre colegas.

5. Un 8,3% de las muestras encuestadas opinan que nunca tiene la impresion de
que la empresa gestiona eficazmente la comunicacion interna entre distintas

areas, entre supervisores y subordinados, asi como entre colegas.

Grafico 9
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4.2.10. ;| Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios

COMO No monetarios?

Cuadro 10
Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no
monetarios
Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 21 175
Casi siempre 20 16.7
Algunas veces 22 18.3
Casi nunca 39 325
Nunca 18 15.0
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer me siento satisfecho con los beneficios que
obtengo, tanto monetarios como no monetarios; el cuestionario adecuado fue
administrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 17,5% de las muestras encuestadas opinan que siempre me siento
satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no
monetarios.

2. Un 16,7% de la muestra encuestada opinan que casi siempre me siento
satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no
monetarios.

3. Un 18,3% de la muestra encuestada opinan algunas veces me siento
satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no
monetarios.

4. Un 32,5% de la muestra encuestada opinan que casi nunca me siento
satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no
monetarios.

5. Un 15,0% de la muestra encuestada opinan que nunca me siento satisfecho
con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no monetarios

Gréfico 10
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4.2.11. ; Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable?

Cuadro 11
Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable
Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 21 17.5
Casi siempre 24 20.0
Algunas veces 19 15.8
Casi nunca 34 28.3
Nunca 22 18.3
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si me siento seguro en mi trabajo ya que me
parece un trabajo estable; el cuestionario adecuado fue administrado y los
resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 17,5% de las muestras encuestadas opinan que siempre me siento seguro
en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable.

2. Un 20,0% de la muestra encuestada opinan que casi siempre me siento seguro
en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable.

3. Un 15,8% de la muestra encuestada opinan que algunas veces me siento
seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable.

4. Un 28,3% de la muestra encuestada opinan que casi nunca me siento seguro
en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable.

5. Un 18,3% de la muestra encuestada opinan que nunca me siento seguro en

mi trabajo ya que me parece un trabajo estable
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Graéfico 11
Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable
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4.2.12. ; Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro?

Cuadro 12
Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro.
Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 45 37.5

Casi siempre 42 35.0
Algunas veces 15 125
Casi nunca 10 8.3
Nunca 8 6.7
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si estoy tranquilo por trabajar en un ambiente

seguro; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados obtenidos

fueron los siguientes:

1. Un 37,5% de las muestras encuestadas opinan que siempre estoy tranquilo

por trabajar en un ambiente seguro.
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2. Un 35,0% de la muestra encuestada opinan que casi siempre estoy tranquilo
por trabajar en un ambiente seguro.

3. Un 12,5% de la muestra encuestada opinan que algunas veces estoy tranquilo
por trabajar en un ambiente seguro.

4. Un 8,3% de la muestra encuestada opinan que casi nhunca estoy tranquilo por

trabajar en un ambiente seguro

5. Un 6,7% de la muestra encuestada opinan que nunca estoy tranquilo por

trabajar en un ambiente seguro.
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A. Variable desempefio de los colaboradores

4.2.13. ;Fui capaz de hacer correcto mi trabajo porque le dediqué el tiempo
necesario y el esfuerzo necesarios?

Cuadro 13

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios.

Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 47 39.2
Casi siempre 40 33.3
Algunas veces 11 9.2
Casi nunca 13 10.8
Nunca 9 7.5
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si fui capaz de hacer bien mi trabajo porque
le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios; el cuestionario adecuado fue
administrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 39,2% de las muestras encuestadas opinan que siempre fui capaz de hacer
bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

2. Un 33,3% de la muestra encuestada opinan que casi siempre fui capaz de
hacer bien mi trabajo porgue le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

3. Un 9,2% de la muestra encuestada opinan que algunas veces fui capaz de
hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios.

4. Un 10,8% de la muestra encuestada opinan que casi nunca fui capaz de hacer
bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

5. Un 7,5% de la muestra encuestada opinan que nunca fui capaz de hacer bien

mis trabajos porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

Grafico 13
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4.2.14. ; Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas?

Cuadro 14
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas
Frecuencia Porcentaje
valido Siempre 24 20.0
Casi siempre 27 22.5
Algunas veces 30 25.0
Casi nunca 21 17.5
Nunca 18 15.0
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si se me ocurrieron soluciones creativas frente

a los nuevos problemas; el cuestionario adecuado fue administrado y los

resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 20,0% de las muestras encuestadas opinan que siempre se me ocurrieron
soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

2. Un 22,5% de la muestra encuestada opinan que casi siempre se me ocurrieron
soluciones creativas frente a los nuevos problemas

3. Un 25,0% de la muestra encuestada opinan algunas veces se me ocurrieron
soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

4. Un 17,5% de la muestra encuestada opinan que casi nunca se me ocurrieron
soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

5. Un 15,0% de la muestra encuestada opinan que nunca se me ocurrieron

soluciones creativas frente a los nuevos problemas.
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Gréfico 14
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas
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4.2.15. ;Cuando termina con el trabajo asignado, comiemzo nuevas tareas sin que
me lo pidieran?

Cuadro 15

Cuando termino con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo
pidieran

Frecuencia Porcentaje
Vvalido Siempre 25 20.8
Casi siempre 21 17.5
Algunas veces 22 18.3
Casi nunca 32 26.7
Nunca 20 16.7
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si cuando termino con el trabajo asignado,
comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran; el cuestionario adecuado fue
administrado y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 20,8% de las muestras encuestadas opinan que siempre cuando termine con

el trabajo asignado, comence nuevas tareas sin que me lo pidieran.
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2. Un 17,5,5% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre cuando
termino con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.

3. Un 18,3% de las muestras encuestadas opinan algunas veces cuando termino
con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran,

4. Un 26,7% de las muestras encuestadas opinan que muy pocas veces cuando
termino con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.

5. Un 16,7% de las muestras encuestadas opinan que nunca cuando termino con

el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.

Grafico 15
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4.2.16. ¢ En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

Cuadro 16
En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Siempre 40 33.3

Casi siempre 32 26.7
Algunas veces 28 23.3
Casi nunca 11 9.2
Nunca 9 7.5
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con finalidad de conocer si en mi trabajo, tuve en mente los resultados
que debia lograr; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados
obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 33,3% de las muestras encuestadas opinan que siempre en mi trabajo,
tuve en mente los resultados que debia lograr.

2. Un 26,7% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre en mi trabajo,
tuve en mente los resultados que debia lograr.

3. Un 23,3% de las muestras encuestadas opinan algunas veces en mi trabajo,
tuve en mente los resultados que debia lograr.

4. Un 9,2% de las muestras encuestadas opinan casi nunca en mi trabajo, tuve
en mente los resultados que debia lograr.

5. Un 7,5% de las muestras encuestadas opinan nunca en mi trabajo, tuve en

mente los resultados que las debian lograr.
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4.2.17. ;Planifiqgué mi trabajo de manera tal que pude realizarlo en tiempo y

forma?
Cuadro 17
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Siempre 37 30.8
Casi siempre 35 29.2
Algunas veces 23 19.2
Casi nunca 15 125
Nunca 10 8.3
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si planifiqgué mi trabajo de manera tal que
pude hacerlo en tiempo y forma; el cuestionario adecuado fue administrado y los
resultados obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 30,8% de las muestras encuestadas opinan que siempre planifico mi
trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

2. Un 29,2% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre planifico mi
trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

3. Un 19,2% de las muestras encuestadas opinan algunas veces planifico mi
trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

4. Un 12,5% de las muestras encuestadas opinan que muy casi nunca planifico
mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

5. Un 8,3% de las muestras encuestadas opinan que muy nunca planifico mi

trabajo de manera tal que se puede hacerlo en tiempo y forma.
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Graéfico 17
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma
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4.2.18. ; Trabajo para mantener mis habilidades laborales actualizadas?

Cuadro 18
Trabajo para mantener mis habilidades laborales actualizadas
Frecuencia Porcentaje
Valido Siempre 41 34.2

Casi siempre 36 30.0
Algunas veces 28 23.3
Casi nunca 10 8.3
Nunca 5 4.2
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Con finalidad de reconocer si trabajo para mantener mis habilidades
laborales actualizadas; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados
obtenidos fueron los siguientes:

1. Un 34,2% de las muestras encuestadas opinan que siempre trabajo para
mantener mis habilidades laborales actualizadas.
2. Un 30,0% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre trabajo para

mantener mis habilidades laborales actualizadas.
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3. Un 23,3% de las muestras encuestadas opinan algunas veces trabajo para

mantener mis habilidades laborales actualizadas.

4. Un 8,3% de las muestras encuestadas opinan que muy casi nunca trabajo para

mantener mis habilidades laborales actualizadas

5. Un 4,2% de las muestras encuestadas opinan nunca trabajo para mantener

mis habilidades laborales actualizadas
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Grafico del cuadro N°18

4.2.19. ¢Participo activamente de las reuniones laborales?

Cuadro 19
Particip6 activamente de las reuniones laborales
Frecuencia Porcentaje

Vvalido Siempre 48 40.0
Casi siempre 44 36.7
Algunas veces 12 10.0
Casi nunca 9 7.5
Nunca 7 5.8
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
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Con finalidad de conocer si participo activamente de las reuniones
laborales; el cuestionario adecuado fue administrado y resultados fueron
obtenidos los siguientes:

1. Un 40,0% de las muestras encuestadas opinan que siempre participo
activamente de las reuniones laborales.

2. Un 36,7% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre participo
activamente de las reuniones laborales.

3. Un 10,0% de las muestras encuestadas opinan algunas veces participo
activamente de las reuniones laborales.

4. Un 7,5% de las muestras encuestadas opinan que muy casi nunca participo
activamente de las reuniones laborales.

5. Un 5,8% de las muestras encuestadas opinan nunca particip6 activamente de

las reuniones laborales.
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4.2.20. ¢ Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo?
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Cuadro 20
Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
valido Siempre 31 25.8
Casi siempre 36 30.0
Algunas veces 18 15.0
Casi nunca 19 15.8
Nunca 16 13.3
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si sigo buscando nuevos desafios en mi

trabajo; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados obtenidos

fueron los siguientes:

1.

Un 25,8% de las muestras encuestadas opinan que siempre buscan nuevos
desafios en mi trabajo.

Un 30,0% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre buscan
nuevos desafios en mi trabajo.

Un 15,0% de las muestras encuestadas opinan que algunas veces buscan
nuevos desafios en mi trabajo.

Un 15,8% de las muestras encuestadas opinan que casi nunca buscan nuevos
desafios en mi trabajo.

Un 13,3% de las muestras encuestadas opinan que nunca buscan nuevos

desafios en mi trabajo

66



Gréfico 20
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4.2.21. ;Cuéndo pude realicé tareas laborales desafiantes?

Cuadro 21
Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes
Frecuencia Porcentaje
valido Siempre 19 15.8
Casi siempre 20 16.7
Algunas veces 19 15.8
Casi nunca 33 27.5
Nunca 29 24.2
Total 120 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si cuando pude realicé tareas laborales

desafiantes; el cuestionario adecuado fue administrado y los resultados obtenidos

fueron los siguientes:
1. Un 15,8% de las muestras encuestadas opinan que siempre cuando pude
realicé tareas laborales desafiantes

2. Un 16,7% de las muestras encuestadas opinan que casi siempre cuando pude

realicé tareas laborales desafiantes
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4.3.

3. Un 15,8% de las muestras encuestadas opinan algunas veces cuando pude

realicé tareas laborales desafiantes

4. Un 27,5% de las muestras encuestadas opinan que casi hunca cuando pude

realicé tareas laborales desafiantes.

5. Un 24,2% de las muestras encuestadas opinan que nunca cuando pude realicé

tareas laborales desafiantes
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Prueba de hipotesis

Para evaluar las hipétesis planteadas, se empled la prueba de Ji Cuadrada,
la cual es una prueba no paramétrica apropiada para este estudio.

Para respaldar la Hipotesis General, es necesario llevar a cabo la prueba

de hipétesis en cada una de las hipotesis especificas, tal como se realizara a

continuacion.

Hipdtesis general:
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Ho: ElI compromiso laboral no se relaciona significativamente con el

desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,

2022.

Hi: El compromiso laboral se relaciona significativamente con el

desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,

2022.

Pasos para determinar la prueba de hipotesis
1. Alfa o nivel de significancia: a. = 0.05
2. Escoger el Estadistico de prueba:
F .
I:D:'_," - E:'_,":I_ 2
Z Z T A F-1 (-1
i=1 j=1
3. Reglas de Decision:
Si el p-valor <= 0.05, se acepta H1
Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.

4. Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 6,801° 4 ,029
Pearson
Razo6n de verosimilitud 8,312 4 ,046
Asociacion lineal por ,316 1 ,061
lineal
N de casos validos 120

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.

Después de encontrar que el valor p es de 0.029 y al compararlo con el

nivel de significancia establecido en 0.05, se concluye que es menor que alfa, por

lo tanto, se acepta la hipdtesis H1.
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Conclusiones:

Se disponen de pruebas estadisticas suficientes, con un nivel de
significancia del 0.05, para afirmar que la relacion es significativa entre el
compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica
del centro, sede Pasco, 2022. Asi se evidencia la prueba de hipdtesis,
confirmando la relacion entre ambas variables.

Hipotesis especificas:

Hipdtesis A:

Ho:  ElI compromiso afectivo no incide significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.

Hi:  El compromiso afectivo incide significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.

Pasos para determinar la prueba de hipotesis

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05
2. Escoger el Estadistico de prueba:
F C 2
(0;3_5 _ Eij) o3
i=1 j=1 *
3. Reglas de Decision:

Si a <= 0.05, se acepta H1
Si a> 0.05, se rechaza la H1

4. Hallando el valor de nivel de significancia.
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 8,719 4 ,041
Pearson
Razon de 9,727 4 ,028
verosimilitud
Asociacion lineal por ,141 1 ,089
lineal
N de casos validos 120

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.

Despueés de hallar el valor p de 0.041 y al compararlo con el nivel de
significancia establecido en 0.05, y verificando que es menor que alfa, se
concluye en la aceptacion de la hipdtesis H1.

Conclusiones:

Se cuentan con pruebas estadisticas solidas, con un nivel de
significancia del 0.05, que respaldan la existencia de una relacion
significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio de los
colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco, 2022.

Hipotesis B:

Ho: EIl compromiso de continuacion, no influye significativamente en el

desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
Hi: El compromiso de continuacion, influye significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
Pasos para realizar las pruebas de hipoétesis

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05
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2. Escoger el Estadistico de prueba:
N (0 — By’
z E J%Nxﬁzw—m@—m
=1 j=1 *
3. Reglas de Decision:
Si a <=0.05, se acepta H1
Sia> 0.05, se rechaza la H1

4. Hallando el valor de nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 5,9262 6 ,028
Pearson
Razo6n de 8,729 6 ,091
verosimilitud
Asociacion lineal por 2,812 1 ,096
lineal
N de casos validos 120

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.

Después de obtener un valor p de 0.028 y compararlo con el nivel de
significancia establecido en 0.05, y al verificar que es menor que alfa, se concluye
en la aceptacion de la hipdtesis H1.

Conclusiones:

Se dispone de pruebas estadisticas sélidas, con un nivel de significancia
de 0.05, que respaldan la presencia de una relacion significativa entre el
compromiso de continuacién y el desempefio de los colaboradores de la empresa
eléctrica del centro, sede Pasco, 2022. Quedando de esta manera demostrada la

prueba de hipdtesis en que ambas variables se encuentran relacionadas.
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Hipotesis C:
Ho: EI compromiso normativo no incide significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,
sede Pasco, 2022.
Hai: El compromiso normativo incide significativamente en el desempefio
de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022.
Pasos para realizar las pruebas de hipétesis
1. Alfa o nivel de significancia: o. = 0.05
2. Escoger el Estadistico de prueba:
AN [D:-,-—E:-,-]: )
Z Z T MXF-1c-1n
i=1 j=1
3. Reglas de Decision:
Si el p-valor <= 0.05, se acepta H1
Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.

4. Hallando el valor de nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica

Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de 6,9712 4 ,017
Pearson
Razon de 9,741 4 ,038
verosimilitud
Asociacion lineal por 1,352 1 ,451
lineal
N de casos validos 120

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.
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4.4,

Después de identificar un valor p de 0.017 y compararlo con el nivel de
significancia establecido en 0.05, y al comprobar que es menor que alfa, se llega
a la conclusion de aceptar la hipotesis H1.

Conclusiones:

Se cuentan con pruebas estadisticas solidas, con un nivel de significancia
del 0.05, que respaldan la existencia de una relaciéon significati entre el
compromiso normativo y el desempefio de los colaboradores de la empresa
eléctrica del centro, sede Pasco, 2022. Por lo tanto, se ha demostrado la hipétesis,
confirmando que ambas variables estan vinculadas.

Discusion de resultados

Los resultados se discuten conforme a los objetivos planteados en la
investigacion: se encontrd que existe relacion directa y significativa entre el
compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica
del centro, sede Pasco, 2022. Quedando de esta manera demostrada la prueba
de hipdtesis en que ambas variables se encuentran relacionadas, esto concuerda
con el trabajo de un resultado similar fue el de Abed (2020) en su trabajo de
investigacion intitulada: Compromiso Laboral y Sindrome de Burnout en
Profesionales de la Salud Oral de una Clinica Odontolégica Especializada, Lima
— 2019, notamos que, tiene un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, su
disefio es descriptivo correlacional, y con una muestra de 51 profesionales de la
salud con la especialidad de odontélogos. Después de analizar los datos, las
conclusiones revelan una correlacion negativa baja entre las variables, indicando
una relacién inversa. Se concluye que un mayor compromiso laboral esta

asociado con una menor incidencia del sindrome de burnout en los odontélogos.
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Ademas, el nivel de significancia bilateral es de 0.101 > 0.05, lo que sugiere que
no hay una diferencia estadisticamente significativa. (p. 50)

Ademas, hacer notar que el compromiso afectivo y el de continuidad dan
como resultado una correlacion negativa baja y muy baja respectivamente, lo que
significa que, al aumentar dichos compromisos, existe menor tendencia a
generarse dicho sindrome, pero también precisar que el compromiso de
continuidad tiene una correlacion positiva muy baja, lo que significa que a mayor
compromiso de continuidad se incrementa el sindrome de burnout. Estos
resultados indican que se debe trabajar en la instauracion del compromiso laboral,
y para ello se recomienda implementar una serie de talleres que conduzcan a
fortalecer la empatia entre los profesionales de la institucion, del mismo modo
ejecutar estudios o chequeos para prevenir la existencia del sindrome en la
entidad, finalmente sugerir el cumplimiento de la normatividad interna y que se
genere labores en equipo para fortalecer la calidad del servicio.

Cornejo (2021) en su tesis: EI Compromiso Laboral y la Productividad de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2020, para la obtencién
de titulo profesional. En ella se puede observar que su tipo de investigacién es
béasica, el disefio de investigacion es no experimental — transversal, el nivel de
investigacion utilizado es explicativo, y que ejecutd su investigacion con una
muestra de 203 colaboradores. Posteriormente se concluye que el Compromiso
Laboral tiene un impacto significativo en la Productividad de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Tacna, como se evidencia por el valor de
significancia inferior a 0.05. Ademas, el R-cuadrado indica que el compromiso
laboral explica el 31.6% de la variabilidad en la productividad. Esto indica que el

compromiso que los empleados muestran hacia la institucion, ya sea afectivo,
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continuo o normativo, tiene un impacto en la productividad, medida por su
capacidad para realizar sus tareas de manera efectiva, eficiente y eficaz. (p. 78)
Ademas, los resultados estadisticos nos muestran influencia significativa del
compromiso afectivo con la productividad de los colaboradores motivo de la
presente investigacion, de manera tal que las emociones, la familiaridad, lealtad,
orgullo y otros aspectos, repercuten en los resultados de produccion.

Loza (2019) en su trabajo de investigacion: Compromisos laborales de los
trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa 2019,
en la cual se nota que el disefio de investigacion es no experimental de corte
transversal, el nivel de investigacion es descriptivo, y la muestra corresponde a
47 trabajadores, por tanto, una de sus conclusiones importantes refiere que, los
empleados de una empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa
muestran un alto nivel de compromiso laboral. Esto sugiere que cuando un
trabajador esta plenamente comprometido con los objetivos de su empresa, su
compromiso es mayor, lo que conduce a una mayor eficiencia en sus tareas y
actividades asignadas. Ademas, demuestran interés en cooperar y contribuir al
buen funcionamiento y mejora continua de la organizacion. En resumen, los
colaboradores de esta empresa muestran un compromiso elevado hacia la
organizacion, caracterizado por un apego emocional, una identificacion
profesional y econdmica, y una alta lealtad hacia la empresa. (p. 50)

Los resultados traen a colacion, que la empresa tiene una gran
responsabilidad de mantener y fortalecer el compromiso laboral existente como
un proceso de mejoramiento continuo, lo que significa que tendra resultados
importantes en torno a la productividad, y para ello requiere ir implementando de

manera progresiva estrategias que permitan mantener el compromiso laboral de
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quienes lo tengan, y mejorar el de aquellos que aun no logran esta relacion
importante para el desarrollo de la empresa.

Rivas y Meléndez (2019) en su trabajo de investigacion: Niveles de
compromiso laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, Provincia de
Pasco - 2019. En ella nos hace referencia que, el tipo de investigacion es basica,
el nivel de investigacion descriptivo con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de corte transversal y una muestra de 40 colaboradores. Después de
analizar los datos, se determina que el compromiso laboral de los empleados de
la institucion es insuficiente. Esto deberia ser motivo de preocupacion para la
direccidn, ya que sugiere la necesidad de implementar medidas para mejorar la
situacion en el futuro. (p. 40)

Esta conclusion de los autores preocupa y ello significa tomar los
correctivos necesarios, por tanto, se requiere una direcciéon con alto grado de
liderazgo, que ayude a los colaboradores a asumir ciertos compromisos de trabajo,
y luego de a poco lograr el compromiso de cada uno de ellos, y para ello es
necesario una serie de aspectos como, por ejemplo, la motivacion, la
comunicacion asertiva, etc. Que permitan mejorar también las relaciones
interpersonales, para lograr una cultura organizacional, mejor clima laboral, para
el logro de los fines de la institucion.

Rios (2018) en su trabajo de investigacion: Compromiso laboral y
motivacidn del personal de la oficina de tesoreria del Ministerio de Educacion,
2018, el que utiliz6 como disefio de investigacion no experimental, transversal y
correlacional, con un tipo de investigacion basica de corte descriptivo, ademas
tuvo un enfoque cuantitativo, y con una muestra de 51 personas, luego su

conclusion importante sefiala que, existe relacién entre el compromiso laboral y
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la motivacion (p=0,000<0,05) de los trabajadores de la oficina de tesoreria del
ministerio de educacion, siendo una relacion de nivel moderado y positiva
(r=0,525), indicando que, a mayor motivacion, entonces mayor compromiso
laboral. (p. 63)

Del mismo modo nos describe que el compromiso laboral de continuidad
y lamotivacion tiene un nivel alto y positivo, mientras que, el compromiso laboral
afectivo y el compromiso laboral normativo es de muy bajo nivel, pero
positivamente, sin embargo, es necesario afianzar en mas alto grado, con
capacitaciones, en torno a potenciar las competencias y habilidades blandas de

los colaboradores.
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CONCLUSIONES

Se disponen de pruebas estadisticas solidas, con un nivel de significancia de 0.05,
que respaldan la conclusion de que la relacion es significativa entre el
compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica
del centro, sede Pasco, 2022. De este modo, se ha demostrado la hipotesis de que
ambas variables estan correlacionadas. Esta afirmacion se basa en el valor del p-
valor, que es 0.029, lo que indica que un nivel apropiado de compromiso laboral
estd asociado con un buen rendimiento por parte de los colaboradores en la
empresa eléctrica del centro.

Se cuentan con pruebas estadisticas suficientes, con un nivel de significancia de
0.05, para afirmar que hay una relacion significativa entre el compromiso afectivo
y el desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco,
2022. Asi se confirma la prueba de hipdtesis, estableciendo que ambas variables
estan vinculadas., esta decision se sustenta en el p valor que es 0.041 es decir a
un adecuado compromiso afectivo le corresponde un adecuado desempefio de los
colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco.

Se ha conseguido establecer que hay pruebas estadisticas suficientes, con un nivel
de significancia de 0.05, que respaldan la conclusion de que existe una relacién
significativa entre el compromiso de continuacion y el desempefio de los
colaboradores de la empresa eléctrica del centro, sede Pasco, 2022 estableciendo
gue ambas variables estan vinculadas, esta decision se sustenta en el valor p valor
que es 0.028 es decir a un adecuado compromiso de continuacion le corresponde
un adecuado desemperio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,

sede Pasco.



Se disponen de pruebas estadisticas sélidas, con un nivel de significancia de 0.05,
que respaldan la conclusion de que hay una relacion significativa entre el
compromiso normativo y el desempefio de los colaboradores de la empresa
eléctrica del centro, sede Pasco, 2022. De este modo, se ha confirmado la hipétesis
de que ambas variables estan correlacionadas, esta decision se sustenta en el p
valor que es 0.017 es decir a un adecuado compromiso normativo le corresponde
un adecuado desempefio de los colaboradores de la empresa eléctrica del centro,

sede Pasco



RECOMENDACIONES
La gerencia general y las jefaturas establecidas deberian profundizar el vinculo
emocional y sentimental hacia la empresa. Para lograr ello la empresa deberia
estar al tanto de los problemas y necesidades que tiene nuestro colaborador al
interior de la empresa, analizar su estado emocional, ya que probablemente el
colaborador puede sentirse afectado positiva 0 negativamente por problemas
personales. Valorar su trabajo y felicitar su labor desarrollada dentro de la
empresa es una buena forma de hacerlo sentir familiarizado y de esa manera
podriamos mejorar su nivel de afectividad hacia la empresa
Se recomienda al gerente general y a las jefaturas establecidas en la empresa,
implementar constantes capacitaciones promocionales a los colaboradores
profesionales en su rubro, modificando e integrando calidad en las éareas
establecidas. Esta recomendacién también reduciria la forma negativa de pensar del
colaborador y crearia mas fidelidad hacia la empresa.
Se debe fomentar e integrar un sistema continuo de identificacion y desarrollo de
capital humano, para que el desempefio laboral humano brinde eficaz y
afectivamente beneficios a la organizacion para ello se debe aumentar los niveles
del Compromiso Organizacional.
Los empleados deben adherirse a los valores de la institucion y aplicarlos en sus
hogares para contribuir al progreso de la sociedad. Esto implica transmitir estos
valores a sus hijos para fomentar una futura ciudadania responsable y con

disposicion para servir a la comunidad.
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ANEXOS



Cuestionario

Distinguido Sefior:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitarle su importantisima colaboracion en la
absolucidn del presente cuestionario con el cual estoy recogiendo datos para el desarrollo
del proyecto de investigacion titulado:

“Compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del
Centro, sede Pasco,2022”; de la veracidad de sus respuestas dependera el éxito de esta
investigacion, para conocer el grado de relacion entre el Compromiso Laboral y el
desempefio de los colaboradores y el suyo, toda vez que usted es parte integrante de ella.

Conocedor de su espiritu altruista y de colaboracion, quedamos muy agradecidas.

Atentamente.



3. Las opciones de respuesta se encuentran estructuradas en el

INSTRUCCIONES

1. Usted antes de marcar, debe leer con detenimiento las afirmaciones u opiniones y

luego debe marcar con un aspa (X), las afirmaciones con la alternativa que usted cree

conveniente, marquen solo una alternativa.

cuestionario:

Titulo del trabajo

“Compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del

Centro, sede Pasco,2022”

Por favor suplico a usted marca r con un aspa (X) la respuesta que cree conveniente

Datos generales

Identificacion Masculino Femenino
Condicion Nombrado Contratado Otra
modalidad

Area de trabajo

Jefe de area

Profesional ()

Técnico( ) | Otro (

tanto monetarios como no monetarios.

) )
Compromiso laboral
Casi
Algunas veces Casi
Siempre (5) |[siempre Nunca (1)
3) nunca (2)
4)
1. Estoy contento por como la institucién en la que trabajo
me valora.
2. Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de
la institucion.
B. Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente
dentro de la institucion.
U. En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas
capacidades.
5. Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo
trabajando fuera del horario establecido.
6. Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias
a las instalaciones existentes.
7. Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la
institucion.
8. Siento que las tareas que me entregan estan alineadas
con los objetivos de la institucion.
9. Siento que la compafiia maneja muy bien la
comunicacion entre sus &reas, entre supervisor y
supervisado, y entre pares.
10. Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo,




11. Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un
trabajo estable

12. Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro.




Desempefio de los colaboradores

Siempre (5)

Casi
siempre

©

Algunas veces

®

Casi nunca

@

Nunca (1)

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas.

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que
debia lograr.

Planifico mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma.

Trabajo para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

Participo activamente de las reuniones laborales

Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo.

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes




ANEXO
MATRIZ DE CONSISTENCIA
TiITuLo: “Compromiso laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa eléctrica del centro, Sede Pasco-2022”

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES y DIMENSIONES METODOLOGIA

¢Cudl es la relacion entre el
compromiso  laboral 'y el
desempefio de los colaboradores

Determinar la relacion que existe entre el | EI compromiso laboral se relaciona

compromiso laboral y el desempefio de los | significativamente con el desempefio de | VARIABLE INDEPENDIENTE: x | NPODE INVESTIGACION: — Basico

NIVEL DE INVESTIGACION:  Descriptivo

de la empresa eléctrica del centro. | colaboradores de la empresa eléctrica del [ los colaboradores en la empresa Compromiso laboral - Correlacional
Pasco 2g227 " | centro, Pasco, 2022. eléctrica del centro, Pasco, 2022.
DIMENSIONES METODO DE INVESTIGACION
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS Formulacion
:ﬁ;glcttaodos Método Cientifico Deductivo
Pel. Oel Hel
¢De qué manera el compromiso | Establecer la incidencia del compromiso | EI ~ compromiso  afectivo incide DISENO DE LA INVESTIGACION: De

VARIABLE DEPENDIENTE: Y

afectivo incide en el desempeiio de | afectivo en el desempefio de los | significativamente en el desempefio de Desempefio de los colaboradores

los colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa eléctrica del | los colaboradores de la empresa

acuerdo al tipo de investigacion pertenece a la
investigacion no experimental

eléctrica del centro, Pasco, 2022? | centro, Pasco, 2022. eléctrica del centro, Pasco, 2022
Pe2. 062 He2 POBLACION
. 4 ; e e La poblacion de estudio comprende el total
(,De_que manera .E| compromiso de Determinar la influencia del compromiso de | El compromiso de continuacién, influye de los colaboradores de la empresa eléctrica
continuacion  influye en el - < o PR o p
desemnerio de 1os colaboradores continuacion en el desempefio de los | significativamente en el desempefio de del centro, Pasco:
de la eFr)n resa eléctrica del centro colaboradores de la empresa eléctrica del | los colaboradores de la empresa MUESTRA
P " | centro, Pasco, 2022 eléctrica del centro, Pasco, 2022 DIMENSIONES La muestra esta conformada por 120

Pasco, 2022? colaboradores

Eficiencia

Eficacia

Efectividad
Pe3 Oe3 He3

¢De qué manera el compromiso | Determinar la incidencia del compromiso | EI compromiso normativo incide TECNICAS: E tas. Analisis D. al
normativo incide en el desempefio | normativo en el desempefio de los | significativamente en el desempefio de INSTRUMENT”SE_ES as, Analisis Documenta
dellos'colaboradores de laempresa | colaboradores de la empresa eléctrica del Io§ golaboradores de la empresa Cuestionario, Guia de Analisis Documental

eléctrica del centro, Pasco, 2022? | centro, Pasco, 2022. eléctrica del centro, Pasco, 2022




